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Abstract: Motivation is an inner state that puts into motion an individual. The reason is described by
psychologists in terms of worry, a certain lack or strong desire. The body being under the action of reducing
anxiety, removing failing, etc. Each employee is different and to motivate him/her the manager must take into
account their needs, motives, interests and beliefs. It is important to find an optimal reason which will work
out, so it appears the concept of the bast motivation option. In order to achieve such an option it’s important
for the individuals to perceive correctly their tasks.
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1.Motivatia - aspecte teoretice generale

Motivatia personalului nu a prezentat o ocupatie importanta a managerilor. Cu un secol in urma angajatii
lucrau de teamid si nu fie pedepsiti. Insa, odati cu dezvoltarea economiei si a societitii, unde si relatiile
dintre oameni a devenit una mai distantatd, oficiald, managerii au inceput sa fie mai preocupati de motivarea
personalului. Ba mai mult, acest factor fiind studiat pina in ziua de azi de cercetétori si oameni de stiinta a
domeniului dat [4].

Termenul de motivatie este derivat de la cuvintul latin movere si defineste o stare interioara care
energizeaza, activeazd sau pune 1n miscare un individ, orientind comportamentul sdu in directia unui
obiectiv. Motivul este descris de psihologi in termeni de neliniste, o anumita lipsa sau dorinta puternica,
fortd. Organismul aflat sub stapinirea unui motiv actioneaza pentru a reduce nelinistea, pentru a inlatura
lipsa, pentru a alina dorinta, pentru a atenua forta de constringere [5].

Unul si acelasi factor extern produce efecte diferite la persoane diferite sau la aceeasi persoana in
momente diferite a existentei sale. Astfel, pentru a alege o motivare potrivita pentru un angajat sau pentru un
grup de angajati, trebuie sa tinem cont de trebuintele acestora, care sunt primare (inndscute) si secundare
(dobindite pe parcursul vietii), motive,interese si convingeri.

In functie de elementul generator, motivatia poate imbrica mai multe forme. De reguli, acestea se
clasifica in perechi opuse, doua cite doua.

o Motivatia pozitiva (produsa de lauda, incurajare si se soldeaza cu efecte benefice) si negativa

(produsa de folosirea amenintarii, pedepsirii i se asociaza cu refuz, evitare);

o Motivatia intrinsecd (se echivaleazi insidsi cu dorinta de a munci si munca devine scopul
individului) si extrinseca ( sursa acestei motivatii ste impusa de alta persoana; se manifesta pe
doud parti: negativa - se manifestd prin reactii de respingere, teama de esec, si pozitiva -
presupune dobindirea unor beneficii prin practicarea muncii cu succese, ex: salariul mare);

o Motivatia cognitiva (presupune nevoia de a sti, cunoaste, etc.) si afectiva (nevoia de a intelege,
explica, rezolva) [1].

2. Optimul motivational intr-o intreprindere de transport

Motivatia nu este doar un concept teoretic, un scop in sine, ea este si trebuie sd fie de fapt un pretios
instrument folosit tot mai insistent de conducatori pentru obtinerea unor performante mai ales atingerea
obiectivelor 1n conditii optime de consumuri si costuri (mai reduse) si calitate (mai 1naltd) etc. Doar in acest
fel se explica interesul crescut al practicienilor fata de motivatie, un concept nu demult Tntru totul teoretic.



Relatia dintre intensitatea motivatiei si nivelul performantei este dependenta de complexitatea activitagii
(sarcinii) pe care individul o are de Tndeplinit. Tn sarcinile simple, pe masura ce creste intensitatea motivatiei,
creste si nivelul performantei.

Tn cazul sarcinilor complexe, cresterea intensitatii motivatiei se asociaza pina la un punct cu cresterea
performantei, dupa care aceasta din urma scade. Aceasta evolutie a fost demonstratd de Yerkes si Dodson
ntr-o cercetare efectuata in 1908. Cu acelasi prilej a fost lansat conceptul de optim motivational, respectiv o
intensitate a motivatiei care sa permita obtinerea unor performante Tnalte sau cel pugin scontate, in mod
deosebit in doua situatii, si anume:

1. cind dificultatea sarcinii este perceputa corect de individ;
2. cind dificultatea sarcinii este perceputa incorect de individ, in cazul dat poate fi
subaprecierea sau supraaprecierea sarcinii.

Pentru atingerea optimului motivational trebuie avuta in vedere o permanentd combinare a motivatiei
extrinseci pozitive cu motivatia intrinsecd, cu scopul de a obtine nu numai cresterea performantei, ci si
dezvoltarea potentialului uman al vietii personale.

Mai trebuie mentionat faptul ca optimul motivational are o dimensiune personalda si una de grup.
Motivatia este prin excelentd individuald, dar este in buna masura si produsul contextelor sociale de munca
[1].

Dacd sd facem o paralela la intreprinderile de transport, mentiondm ca managerii la o astfel de
organizatie trebuie si atragd o atentie sporitd motivarii personalului sdu, dacd sa ludm in consideratie ca
majoritatea intreprinderilor presteaza servicii de transportare a marfurilor sau pasagerilor. Este important sa
existe un echilibru intre intensitatea motivarii si dificultatea activitatii astfel ca individul care este antrenat
ntr-o activitate sa-si perceapa corect sarcinile, atunci si responsabilitatile de serviciu vor fi indeplinita corect
si individul nu se va suprasolicita fizic sau psihologic.

Un exemplu ar fi soferul pe transport de marfuri la nivel national, fiind urgent antrenat intr-o cursa in
afara tarii, ca urmare acesta ori se va suprasolicita psihologic si va deveni dezorganizat, ori va subaprecia
sarcina si nu va fi capabil sa se mobilizeze in anumite situatii necunoscute pentru el.

Un rol aparte In cunoasterea si perceptia adecvata a sarcinilor il are elaborarea fiselor de post si
familiarizarea cu continutul acesteia de citre angajati. Un alt aspect, in special pentru salariatii proaspat
angajati ar fi existenta unui mentor in facilitarea atit a procesului de integrare, cit si a celui de intelegere
adecvata a responsabilitatilor si sarcinilor de serviciu al noului venit.

3. Motivarea non-financiara - cea mai potrivita pentru intreprinderile de transport

"Banii sunt o motivare bund". Nu prea. Anumite lucruri, precum banii, diferite recompense si remunerari
banesti pot ajuta angajatul sa nu-si piarda motivatia, dar de obicei, nu sunt factorul - cheie. Este important ca
managerul sd cunoasca ce 1i motiveaza pe angajati si in afara salariului [3].

Cercetdrile din ultima perioadd au demonstrat ca motivarea non-financiara este mult mai eficientd decit o
marire de salariu. Recompensele care se ofera angajatilor sunt mici, ba chiar nu toate ntreprinderile Tsi pot
permite astfel de cheltuieli. Totusi motivarea non-financiara ar putea fi un colac de salvare pentru a evita
toate tipurile de probleme financiare. Tn continuare vom prezenta citeva sugestii simple, dar eficiente pentru
motivarea non-financiara a angajatilor din cadrul intreprinderii de transport.

Recunostinta pentru eforturile depuse. Angajatii sunt interesati de ceea ce fac la lucru, mai ales cind

isi dau seama ca managerul le apreciaza munca. Uneori, o mulfumire verbald este suficientd. Un
,.Multumesc”, spus din suflet, poate valora foarte mult pentru angajati. De asemenea, daca angajatii stiu ca
managerul cunoaste si apreciaza performantele lor, ei va fi mult mai atenti la indeplinirea responsabilitatilor.

Schimbul de opinii. Un manager bun va asculta deschis parerile angajatilor sai. Deseori, angajatii au
relatii mai apropiate cu clientii (de exemplu, pasagerii) decit cu managerul si de aceea ei stiu mai bine
cerintele clientului. In acelasi mod, daci angajatul stie ci managerul respecti opinia lui, aceasta ii permite
angajatului sa se simtd mult mai important si sd sugereze solutii pentru rezolvarea unor probleme curente ce
apar in procesul de munca. Destul de semnificativ este faptul ca managerul unei intreprinderi de transport sa
ia In seama aspiratiile, convingerile, interesele si nu in ultimul rind compatibilitatea angajatilor mai ales
atunci cind e vorba de o activitate Tn echipa (ex: compatibilitatea echipajului de soferi care pleaca in cursd),
fiindca munca cu o persoana cu motivatii comune, inseamna concentrarea eforturilor pentru realizarea
sarcinilor §i nu dispersarea lor.



Responsabilititi suplimentare. Angajatii lucreaza mai eficient dacéd sunt implicati afectiv in lucrul lor.
Cu mai multe responsabilitati si deci control asupra unor parti mici din afacere, salariatul se va simti mai
necesar, mai critic pentru succesul afacerii. De aceea, va lucra mai bine [2].

Respect. Managerul trebuie sa cistige respectul angajatilor. Rareori, un manager ar putea organiza o
echipa eficientd avind o atitudine brutala fatad de membrii acesteia. Comportamentul managerului cu angajatii
va determina comportamentul angajatilor cu clientul. Angajatii sunt cea mai valoroasa calitate a
intreprinderii — de aceea urmeaza a fi tratati cu respect! Un alt mod de a cistiga respectul in ochii angajatilor
este ca managerul sa lucreze de rind cu subalternii sdi, fiindca nimic nu motiveaza mai mult decit propriul
exemplu.

Facilitati. Diferite facilitati cum ar fi: cursuri de limbi strdine sau cursuri de formare continua achitate de
angajator, participarea managerilor la diferite conferinte ce au loc Tn domeniul transportului, posibilitatea de
a lucra de acasa (spre exemplu, a expeditorilor); etc., sunt citeva dintre facilitatile pe care le poate realiza
intreprinderea pentru motivarea angajatilor spre dezvoltare personald si profesionald, spre succes 1n cariera,
pregatindu-i sa devina mai flexibili la schimbarile ce pot avea loc n cadrul intreprinderii.

Concursuri. Diverse competitii si concursuri (spre exemplu: inginerul anului, soferul anului); descrierea
celor mai buni angajati in ziarul sau web site-ul intreprinderii; participarea la diferite curse, raliuri din partea
firmei (spre exemplu, AutoSlalom sau VolkiCar, etc.) pot stimula spiritul de competitic al angajatilor si astfel
mod genera noi motivatii In de procesul de munca.

Sarbatorirea evenimentele importante din viata angajatilor. Angajatii au o viata si in afara orelor de
lucru, iar cind managerul isi rezervd timp pentru a sarbatori evenimentele semnificative din viata
subordonatilor sdi reuseste sa creeze un sentiment de apartenentd, un mediu cald si familial. Angajatii
asteaptd sa fie tratati ca fiinte vii, nu doar ca obiecte de munca. Imaginati-va ca un manager-ar cumpara unui
angajat o felicitare de ziua de nastere si un tort mic pentru ai face o surpriza cu ocazia acestui eveniment.
Toate acestea sunt niste gesturi simbolice care chiar daca ni se par banale si nesemnificative, insa pentru acel
salariat conteaza si pot fi rasplatite prin loialitate si daruire din partea acestuia. Daca un angajat este proaspat
casatorit sau recent a absolvit o institutie de invatdmint sau a obtinut o diploma de calificare toate sunt
momente in care managerul asi poate manifesta latura sa umana, felicitindu-i sau oferindu-le mici atentii cu
ocazia acestor evenimente. Este inutil ca angajatii sa fie apreciati abia atunci cand ei mor (luind n
consideratie cd domeniul transportului este unul cu risc sporit) € mult mai motivant sa li-se spuna acest lucru
atunci cand ei sunt in viata si pot activa, iar asemenea cuvinte i-ar stimula si mai mult in munca lor de fiecare
zi [6].

Motivarea non-financiara reprezintd o recompensa morala si recunoastere, datoritda muncii pe care o
indeplineste angajatul, care nu presupune acordarea directd a unei sume de bani, dar crearea unui mediu
sandtos de lucru.
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