PROCESUL DE MOTIVARE ÎN CADRUL ÎNTREPRINDERII
CUPRINS
Introducere.......................................................................................................................................3
Capitolul  I. Motivarea – o componentă a procesului managerial.....................................................5
1.1.Repere generale privind abordarea funcţiei de motivare ….................................................................5
1.2.Tipologia şi caracteristica teoriilor motivaţionale...................................................................12
Capitolul II. Recompensa – element principal al sistemului motivaţional al întreprinderii……………………………………………………………………………...……...17
2.1. Noţiunea şi principiile recompensei……………………………………………………..….17
2.2.Formele de recompensare şi caracteristica lor generală…………………………..…………20
Concluzii.......................................................................................................................................26
Bibliografie....................................................................................................................................28 

 INTRODUCERE

    
Cu toate că a fost studiată în foarte multe domenii, cum ar fi psihologia, sociologia, economia, pedadogia ş.a., motivaţia continuă să fie una din problemele tradiţionale de investigaţie, deoarece obiectul metodologic rămâne a fi întotdeauna acelaşi: omul - ca fiinţă socială, în general, şi ca angajat, ca cea mai importantă resursă în cadrul organizaţiei, în special. Prin natura sa complexă, acesta permanent îşi actualizează sistemul său de nevoi, dorinţe, aşteptări, şi valori, de aceea este necesară şi o actualizare şi perfecţionare continuă a sistemului motivational organizational, pentru a-i menţine la intensitate maximă interesul faţă de procesul muncii. 
Ca rezultat, are loc un schimb obişnuit, care pentru întreprindere se finalizează cu succese valorice şi rezultate economice frumoase, iar pentru salariat - cu satisfacerea unei multitudini de nevoi, necesare existenţei şi dezvoltării sale sale multilaterale. 
Motivarea muncii personalului este un instrument important al managementului prin care se influienţează eficienţa activităţii unei firme. În acelaşi timp reprezintă principala forţă motrică de dirijare a muncii angajaţilor spre rezultate cît mai productive şi mai calitative.


Instrumentul principal în menţinerea personalului unei firme este recompensa, de cele mai multe ori sub formă bănească, stimulează obţinerea performanţei la locul de muncă. Puţini angajaţi ar fi performanţi în sarcinile lor, dacă nu ar fi plătiţi pentru aceasta. Astfel, reiese rolul dublu al salariului, pe de o parte, el asigură eficienţa unei întreprinderi, iar pe de altă parte, prezintă principalul venit în vederea satisfacerii nevoilor individuale dominante ale oricărui angajat. Angajatul reprezintă, acel cetăţean care nu are alte mijloace de existenţă decît cele rezultate din activitatea desfăşurată ca salariat.

  
Scopul lucrării constă în abordarea şi analiza procesului motivaţional în cadrul întreprinderii.
Lucrarea este alcătuită din introducere, trei capitole, concluzii şi bibliografie.

În capitolul I, denumit „Motivarea – o componentă a procesului managerial” este studiată actualitatea temei şi rolul motivării întru obţinerea de performanţe organizaţionale. Un spaţiu vast se acordă descrierii diferitor modele şi teorii motivaţionale propuse de către o multitudine de personalităţi renumite ce au contribuit, prin aportul lor ştiinţific, la formarea şi dezvoltarea managementului ca ştiinţă, printre care îi menţionăm pe A. Maslow, Alderfer, D. McGregor, D. C. McClelland, V. Vroom, L. Porter, E.Lawler ş.a. 

Capitolul II denumit „Recompensa element principal al procesului motivaţional al întreprinderii ” este axat pe abordarea noţiunii şi principiilor recompensei, precum şi caracteristica formelor lor.
CAPITOLUL I. MOTIVAREA – O COMPONENTĂ A PROCESULUI MANAGERIAL

1.1. Repere generale privind abordarea funcţiei de motivare
    Motivarea reprezintă o componenţă majoră a managementului şi un subiect din cele mai frecvent tratate în literatura de specialitate. Din punct de vedere etimologic, motivaţia provine de la cuvântul latin "movere" şi înseamnă deplasare. Prin urmare, motivaţia reprezintă suma energiilor interne şi externe care iniţiază şi dirijează comportamentul spre un scop care odată atins va determina satisfacerea unei necesităţi. După concepţia managerială pe care se fundamentează deosebim două accepţiuni majore ale motivării [5, 67]:
1. Motivarea în sens restrâns, bazată pe o viziune clasică asupra organizaţiei şi managementului, care are în vedere numai salariaţii sau personalul firmei. Ea constă în corelarea necesităţilor, aspiraţiilor şi intereselor personalului din cadrul organizaţiei cu realizarea obiectivelor şi exercitarea sarcinilor, competenţelor şi exercitarea sarcinilor, competenţelor şi responsabilităţilor în cadrul organizaţiei.

2. Motivarea în sens larg, bazată pe o viziune modernă asupra organizaţiei şi managementului. Caracteristica sa esenţială o constituie axarea asupra stakeholderilor, adică asupra acelor persoane, categorii de personal şi organisme, care au interese majore în dezvoltarea şi performanţele firmei. Principalii stakeholderi care de regulă se au în vedere sunt: proprietarii, clienţii, managerii, salariaţii, sindicatul, furnizorii, banca, administraţia centrală şi/sau locală, comunitatea locală etc. Ea rezidă în ansamblul de decizii şi acţiuni prin care se determină stakeholderii firmei să contribuie direct şi indirect la realizarea de funcţionalităţi şi performanţe de ansamblu superioare, pe baza corelării intereselor acestora în abordarea şi realizarea obiectivelor organizaţiei şi ale subsistemelor sale.

Referitor la acest concept şi-au expus opinia mai mulţi specialişti în domeniul managementului, şi anume:

Rotaru A. spune că, motivaţia reprezintă suma forţelor, energiilor interne şi externe care iniţiază şi dirijează comportamentul uman spre un anumit scop, care odată atins va determina preocuparea pentru satisfacerea unei alte nevoi. (28; 114(
Conform opiniei lui Bontaş D. motivarea personalului constă în corelarea satisfacţiilor salariaţilor, care rezultă din participarea lor la procesul muncii, cu realizarea obiectivelor firmei la toate nivelele ierarhice şi pe ansamblul unităţii economice. Motivarea este în acelaşi timp o stare interioară care energizează, activează şi direcţionează comportamentul uman spre atingerea obiectivelor firmei. ( 1; 81(
O altă opinie, a Chvu V., în acest context este că, motivarea este procesul care activează, orientează şi menţine  comportamentul angajaţilor spre atingerea unui scop. ( 5; 163(
Din punct de vedere psihologic, Pitariu H. menţionează că, motivarea reprezintă ansamblul stărilor de necesitate ale individului, care se cer satisfăcute şi care îl “instigă” şi îl determină să efectueze o serie de acţiuni cu scopul de a şi le satisface. ( 16; 33(
Motivaţia omului, ca obiect de influenţă, reprezintă procesul de formare a motivelor de comportament şi de activitate ale angajatului, ce – l determină să acţioneze în direcţia comună cu obiectivele organizaţiei. 

Gama motivaţiilor utilizabile în cadrul unor modeme este deosebit de cuprinzătoare şi variată. Pentru ca motivarea să fie eficace este necesar ca în cadrul firmei să se apeleze la motivaţii ce fac parte din toate cele cinci categorii. Desigur, utilizarea cea mai frecventă şi mai intensă о au motivaţiile de natură formală, cele care sunt stabilite prin strategia şi politicile firmei şi care se apelează la anumite metode şi tehnici manageriale şi economice. Nu trebuie subestimat nici potenţialul motivaţional al motivaţiilor informale, mai ales al celor moral - spirituale. La acestea din urmă atestăm о mare sensibilitate la majoritatea salariaţilor, prezentând şi marele avantaj ce nu costă aproape nimic firma.

Folosirea chibzuită a motivaţiilor de câtre manageri solicită calităţi native şi o pregătire deosebită. În fapt, aceste elemente reprezintă conţinutul principal al leadershipului, pe care se pune atât de mult accentul, cu rezultate economice substanţial în firmele competitive din ţările dezvoltate.

În practica managerială sunt recunoscute câteva tipuri de motivaţie ( 7; 89(:

· motivaţie instrumentală este orientată asupra unor activităţi ca o metodă practicată cu scopul de a obţine un anumit venit destinat de a stinge nişte necesităţi, vitale de lucru;

· Motivaţia de performanţă este orientată spre o activitate ca mijloc de avansare şi îmbunătăţire a dexterităţilor profesionale şi a celor funcţionale;

· Motivaţia de colectiv e orientată spre activitate ca un mijloc de satisfacere a tendinţei spre colaborare, comunicare, posibilitate de câştig a simpatiei, stimei din partea colegilor de serviciu.

· Motivaţia intelectuală  e orientată spre  o activitate complexă, interesantă, ce ar oferi posibilitatea de manifestare a tuturor capacităţilor cu scopul de a autorealizare.

· Motivaţie orientat – confortabil care-i direcţionată spre nişte condiţii de muncă relativ confortabile.

Numeroasele şi variatele motivaţii posibile se pot utiliza diferenţiat, adică în  funcţie de anumite criterii (care constată anumite tipuri ce au şi forme de motivare).
În esenţă, prin tip de motivare înţelegem un ansamblu de motivaţii, delimitate în funcţie de anumite criterii folosite în mod repetat de către manageri, care apreciază, conştient s-au inconştient, la anumite ipoteze privind condiţionarea motivaţională a performanţelor salariaţilor şi organizaţiei.
De regulă, tipurile sau formele de motivare sunt perechi, constituindu-se pe principiul contrastului motivaţiei, pentru a pune mai pregnant în evidenţa deosebirile de abordare.
În fiecare perioadă şi în fiecare ţară (şi, uneori, diferenţiat pe categorii de firme), se atestă că predomină un tip au altul de forme de motivare. Implementarea acestora are un puternic impact social - naţională şi organizaţional. În continuare prezentăm principalele tipuri de motivare folosite în practica managerială internaţională. ( 7; 103(
Delimitarea motivării pozitive şi, respectiv, a celei negative are la baza criteriul influenţei motivaţiilor asupra mărimii satisfacţiilor personalului din participarea la procesele de muncă din cadrul firmei.
Motivarea pozitivă are în vedere creşterea eforturilor şi contribuţiei personalului la realizarea obiectivelor firmei, pe bază amplificării satisfacţiilor sale din participarea la procesul muncii ca urmare a realizării sarcinilor atribuite, în condiţiile în care nivelul obiectivelor şi sarcinilor de realizat este accesibil majoritarii salariaţilor, iar motivaţiile utilizate preponderent asigură o creştere a veniturilor salariaţilor, a moralului şi statutului lor corespunzător aşteptărilor acestora. Graţie procesului de definire a motivării pozitive pot fi relevate cele doua caracteristici definitorii:

*performanţele previzionate, deşi implică, de regulă, un progres faţă de perioada anterioară, sunt realizabile de către majoritatea salariaţilor, generând încă de la început nişte aşteptări rezonabile şi optimiste.

* utilizarea preponderentă a motivaţiilor care guvernează satisfacţie sporită la salariaţi (măriri de salarii, prime, cote părţi din profit, mulţumiri, laude, ceremonii, acordarea de titluri, promovări etc.)

Motivarea pozitivă, prin numeroasele satisfacţii pe care le generează, contribuie la instaurarea unui moral ridicat şi la motivarea individuală a salariaţilor, la conturarea unui climat agreabil din punct de vedere organizaţional, proprii muncii şi performantelor ridicate în organizaţie.


Motivarea negativă vizează sporirea eforturilor şi contribuţiei personalului firmei la îndeplinirea obiectivelor sale pe bază diminuării satisfacţiilor în procesul muncii sau a avertizării cu reducerea lor, nu sunt realizate, iar motivaţiile folosite generează frecvent scăderi de venituri, moral, prezentă şi statut al salariaţilor în raport cu aşteptările lor. Aceasta definire a motivării are la baza doua trasatori:

* folosirea predominantă a motivaţiilor generatoare de diminuări ale satisfacţiilor ( reduceri de salariu, amenzi, retrogradări, ameninţări verbale, mustrări, invective etc.)

* sarcinile şi performanţele obţinute de către salariaţi sunt insuficient de explicit precizate sau inaccesibile unei părţi apreciabile a acestuia, generând de la început sau pe parcurs о stare de tensiune, aşteptări nerezonabile şi/sau pesimiste ale personalului.
Motivarea negativă graţie prezenţei anumitor insatisfacţii la salariaţii organizaţiei va afecta climatul moral scăzut al acestora, provocând inhibarea angajaţilor şi instaurarea unui climat organizaţional tensionat, defavorizat obţinerii de rezultate performante de câtre firme.
Aceste doua tipuri de motivare sunt partajate în funcţie de natura mijloacelor utilizate pentru motivarea personalului firmei.
Motivarea economică reprezintă o variantă - care e realizată prin mijloacele clasice, ce vizează satisfacerea aspiraţiilor şi aşteptărilor de ordin economic ale salariaţilor. Principalele motivaţii utilizate sunt: salarii, primele, participările la profit, gratificaţiile, penalizările la salarii, imputări financiare în caz de erori şi/sau lipsuri în gestionarea resurselor firmei, amenzi pentru săvârşirea de abateri etc. Pe lângă aceste motivaţii cvasipermanente în majoritatea firmelor, pentru motivarea îndeosebi a managerilor şi specialiştilor de înaltă valoare se utilizează acordarea de autoturisme de serviciu sau locuinţe de serviciu. Motivarea economică are un rol decisiv în toate firmele şi din toate ţările, deoarece setul de aspiraţii şi aşteptări ale salariatului obişnuit dintr-o organizaţie vizează în cea mai mare parte satisfacerea
necesitaţilor sale economice privind asigurarea cu hrană, locuinţă, adăpost etc. decente. Astfel se şi explică de ce sistemele motivaţional din organizaţii se bazează pe folosirea preponderentă a motivaţiilor economice.
Motivarea moral - spirituală vizează satisfacerea aspiraţiilor şi aşteptărilor de natura moral - spirituală, care influenţează în primul rând sistemul lor de valori, atitudinile, şi comportamentele salariaţilor. În realizarea motivării moral - spirituale se folosesc motivaţiile din această categorie: acordarea de către manageri a încrederii în salariaţi, exprimarea de mulţămiri şi laude, efectuarea de evaluări a contribuţiei cu caracter general sau sub formă de critici, lansarea de avertismente, mustrări şi invective, acordarea de titluri onorifice şi medalii, organizarea de ceremonii pentru anumite persoane sau evenimente din cadrul organizaţiei etc. Motivarea moral - spirituală s-a dovedit a fi destul de eficace pentru toate categoriile de salariaţi din firmă, cu un plus de efect pentru manageri şi specialistă în cadrul firmelor competitive din ţările dezvoltate se constată о tendinţă de "sofisticare" a motivării economice. Intr-o măsură sporită această se promovează apelându-se la indicatori economici şi nişte proceduri din ce în ce mai complexe, prin mijlocirea cărora  stimularea conştientă şi destul de operativă a eforturilor şi performanţelor individuale şi de grup, a rezultatelor imediate, medii şi pe perioade îndelungate.
Concomitent se înregistrează şi о intensificare a utilizării motivării moral - spirituale. Creşterea nivelului de pregătire a populaţiei, al gradului său de informare şi cultură, se reflectă în amplificarea şi diversificarea necesităţilor, aspiraţiilor şi aşteptărilor moral - spirituale. Ca urmare, se intensifică apelarea la motivarea moral - spirituală, proces care va continua şi amplifica în viitor având în vedere evoluţiile naţionale şi organizaţional de ordin educaţional, informaţional, moral şi managerial.
Motivarea intrinsecă, denumită uneori şi internă sau directă, constă în determinarea salariatului să se implice, să depună anume eforturi şi să obţină rezultate concrete în cadrul firmei, întrucât din aceste procese el obţine satisfacţii ce ţin de „eul”, de personalitatea sa. Motivarea intrinsecă este centrată pe anumiţi indici fiind о relaţie între aşteptările, percepţiile şi simţămintele sale, pe de о parte, şi conţinutul concret al muncii şi comportamentul lui, pe care nemijlocit le realizează, pe de altă parte. Salariatul participă la procesele de muncă, la realizarea numitor obiective organizaţional pentru ca îi place ceea ce face, şi îi sporesc cunoştinţele, învăţă lucruri noi, se simte realizat din punct de vedere profesional etc. Deci, aceste motivaţii satisfac aspiraţii şi aşteptări ale salariatului vizavi de propria persoană. Motivarea intrinsecă este întotdeauna un rezultat participări directe a persoanei în cauză la activităţile firmei. Dacă lipseşte această participare, motivarea intrinsecă nu se manifestă.

Managerii pot şi trebuie sa favorizeze motivarea intrinsecă prin cunoaşterea detaliată şi aprofundată a specificului fiecărui subordonat sau colaborator şi prin atribuirea de astfel de sarcini şi crearea de condiţii de lucru care să corespundă potenţialului şi aşteptărilor fiecăruia. În acest plan un rol decisiv îl are modul de concepere, atribuire şi exercitare a postului şi cultura organizaţională a firmei.
Motivarea extrinsecă, denumită şi externă sau indirectă, constă în determinarea salariatului să se implice, să depună anumite eforturi şi să obţină rezultate în firmă pentru ca acestea vor genera din partea organizaţiei anumite reacţii formale şi informale, economice şi moral - spirituale care ii vor produce satisfacţii concrete. Motivarea extrinsecă este о relaţie individ - organizaţie, având drept conţinut satisfacerea aşteptărilor salariatului faţă de reacţiile organizaţiei vis​a-vis de el, fireşte în raport cu eforturile, comportamentul şi rezultatele sale. Mai concret, salariatul participă la procesele de muncă din firmă deoarece îi aduc venituri suplimentare, mulţumiri, laude, diplome, un anume statut sau chiar avansări în post sau, dimpotrivă, pentru că depinde nu numai de ce face şi cum se comportă salariatul, ci, - şi intr-o anumită măsură - de abordarea organizaţiei, de concepţia, de resurse, de starea de spirit sau de comportamentul managerilor implicaţi.
În întreprinderile contemporane de pretutindeni predomină, de regulă, motivarea extrinsecă. Tendinţa care se manifestă din ce în ce mai puternic în ultimii ani este cea extindere a motivării intrinseci. Creşterea nivelului de pregătire şi a conştiinţei salariaţilor, promovarea unui management etc. modern vor duce fără îndoială la extinderea motivării intrinseci, ce reprezintă o sursă cvaziinepuizabilă de amplificare a performanţelor individuale (şi indirect, dar substanţial) ale firmei.
În funcţie de componenţa personalităţii umane vom delimita două categorii de motivare - cognitivă şi afectivă.
Motivarea cognitivă are în vedere latura, dimensiunea intelectuală a salariatului, fiind axat pe satisfacerea nevoilor individuale de a fi informat, de a cunoaşte, învăţa, inova, de a opera şi "controla" mediul în care îşi desfăşoară activitatea . Pentru a realiza motivarea cognitivă managerii apelează, de regulă, la un variat spectru de motivaţii atât formale, informale, economice cât şi la cele de ordin moral - spirituale. 
Specific este însă faptul că utilizarea acestor motivaţii este centrată pe dezvoltarea şi folosirea capacităţii intelectuale a salariaţilor, subordonată derulării proceselor de muncă şi îndeplinirii obiectivelor din cadrul organizaţiei.
Motivarea afectivă, spre deosebire de cea cognitivă, vizează dimensiunea afectivă (strict umană a salariatului), concentrându-se asupra satisfacerii nevoilor sale de ordin afectiv în cadrul firmei. Cu alte cuvinte, motivarea afectivă are în vedere ca salariatul să se simtă bine la locul de muncă din cadrul firmei, să fie apreciat şi simpatizat de colegi, şefi şi subordonaţi, să se manifeste faţă de el şi simpatie, şi consideraţie, să se bucure de prestigiu etc. Motivarea afectivă se realizează utilizând în special motivaţiile moral – spirituale: mulţumirile, laudele, titlurile, diplomele, ceremoniile etc., care au un rol primordial. Nu sunt excluse însă nici unele motivaţii formal - economice sau formal - complexe. Spre exemplu, anumite propuneri legate de acordarea şi acceptarea unui anumit post (pentru a lucra cu anumite persoane şi pentru a fi apreciat şi simpatizat de altele) de regulă se fac de către managerii de la eşalonul superior. Deci, motivarea afectivă este centrată pe satisfacerea aşteptărilor "sentimentale" ale salariaţilor, se joacă un rol energizant major în muncă fiecăruia.

În întreprinderile moderne se înregistrează tendinţa de intensificare a utilizării ambelor categorii de motivaţii. De exemplu, utilizarea crescândă la motivării cognitivă îşi are suport în intelectualizarea din ce în ce mai pronunţată a proceselor de muncă din cadrul  firmelor. Intensificarea motivării afective are la baza reconsiderarea salariatului abordat tot mai frecvent în complexitatea sa, cu accent pe valorificarea potenţilor psihosociologice neglijate în mare măsură în perioada anterioară
   Acest spectru de motivări se constituie sub influenţa unui şir de factori (4; 85(: 

1. factori interni sau individuali;

2. factori externi sau organizaţionali;

La factorii interni se atribuie: percepţia sarcinilor, atitudini, nevoi, interese, comportamente, sistemul de valori. Ei reflectă caracteristicile fiecărui salariat, asupra lor managerii pot avea influenţă indirectă şi limitată. Aceşti factori explică şi impun necesitatea unei motivări diferenţiate, personalizate la nivelul fiecărui component al organizaţiei. Capacitatea de influenţă a managerului ţine de "arta" managerială, de măsura în care poate sesiza şi lua în consideraţie specificul fiecărui subordonat.
La factorii externi se include: sistemul de salarizare, precizarea sarcinilor, grupul de muncă, sistemul de control – supraveghere, comunicarea, feed back-ul, timpul liber. Ei sunt nişte entităţi cu ajutorul cărora prin ei desemnăm acele elemente din cadrul firmei care reflectă starea şi caracteristicile sale. Factorii organizaţionali sunt dependenţi de managementul firmei şi reflectă calitatea managementului organizaţiei. Prin aceştea managerii trebuie să acţioneze cu cea mai mare intensitate şi eficacitate. Factorii organizaţionali condiţionează substanţial conţinutul şi modul de manifestare a majoritarii factorilor individuale. Factorii: cultura organizaţională, climatul organizaţional şi starea economică a firmei, au determinare complexă ce nu depinde numai de managementul organizaţiei, acestea au o dinamică proprie, pe fondul unei inerţiei organizaţionale apreciabile şi, ca urmare, modificările majore în cadrul lor necesită perioade relativ îndelungate, cel mai frecvent în plan cronologic. De aici necesită abordării lor previzionale, în toată complexitatea lor, ţinând cont de specificitatea pronunţată a evoluţiei acestora.
Orice relaţie manager - subordonat afectează motivaţia. Perceperea nivelului de satisfacere a unei nevoi are implicaţii profunde asupra motivaţiei angajaţilor. Factorii motivatori care ar putea spori valoarea subiectivă a muncii, ţinând cont de particularităţile situaţiilor şi persoanelor şi asupra cărora managerii ar putea reflecta sunt factorii nepecuniari. Dintre aceştia pot fi: aprecierea reuşitei angajaţilor; stabilirea de obiective ambiţioase care să incite concurenţa; informarea permanenţă despre situaţia financiară şi despre stadiul îndeplinirii obiectivelor, încurajarea iniţiativei şi noului în firmă; stabilirea unui climat creativ în echipa de muncă prin mărirea autonomiei şi libertăţii în luarea deciziilor; achiziţionarea de talent şi inteligenţă şi grija pentru un viitor profesional acceptabil. Existenţa în întreprinderi  a unor disfuncţionahtăţi manageriale necesită analiza a trei dintre factorii motivatori cu impact mare asupra oamenilor (4; 45] . 

     Reuşita. Nimic nu poate motiva mai mult ca reuşita individului sau grupului din care face parte şi aceasta cu atât mai mult dacă activitatea contribuie la crearea de utilitate pentru satisfacerea nevoilor umane şi sociale, şi dacă ea este dominată de reguli criterii şi valori acceptate ca fiind legitime. Ca valori pe care firma le-ar putea promova putem menţiona: justeţea, respectul clienţilor şi angajaţilor.

     Comunicarea la locul de muncă. Existenţa unei comunicări ample, deschise asupra muncii şi semnificaţiei sale permite înţelegerea şi destinderea atmosferei de muncă din firmă. Arta de a comunica, bazată pe respectul faţă de ceilalţi şi pe evitarea conflictelor, este eficientă pentru organizaţie. Atitudinea managerului, exemplu pe care acesta îl dă subordonaţilor judecăţile după care se conduce sunt decisive în progresul firmei.    

      Achiziţia de inteligenţă şi de talent. Inteligenţa şi talentul constituie astăzi capitalul cel mai important, şi dacă ele sunt bine orientate pot deveni deosebit de eficiente. Favorizând acumulările intelectuale la salariaţii săi întreprinderea dezvoltă interesul angajaţilor pentru firmă.

     Resursele umane sunt pentru firmă mult mai mult decât o sursă de costuri sau de consum. Ele pot asigura excelenta dar şi dezastrul firmei. Eficienţa lor depinde de priceperea şi pasiunea managerilor în munca cu care oamenii, dar şi de sistemul motivator practicat.

În cadrul activităţii desfăşurate, motivaţia ca proces, un fenomen are nişte roluri importante, de care estre necesar să se ţină cont în aplicaţiile practice ( 13; 120(:

· Rolul managerial este cel mai direct şi constă în determinarea de facto a conţinutului şi eficacităţii funcţiei de antrenare, care condiţionează decisiv concretizarea celorlalte funcţii manageriale - previziunea, organizarea, coordonarea şi control-evaluarea.

· Rolul organizaţional se referă la impactul major pe care motivarea în are direct, şi prin intermediul celorlalte elemente manageriale asupra modului cum funcţionează firma şi performanţele sale. Dat fiind faptul că prin motivare se pun în mişcare abilităţile, know-how-ul şi energia personalului, efectele sale în plan organizaţional sunt deosebit de puternice.

· Rolul individual vizează puternica dependenţă a satisfacţiilor şi insatisfacţiilor fiecărui salariat din firmă, a evoluţiei sale, de motivarea exercitată şi organizaţie cu cît se realizează o motivare mai intensă bazată pe luarea în considerare a necesităţilor aspiraţiilor şi aşteptărilor salariaţilor ţinând cont de potenţialul şi efortul depus de ei, fireşte conjugate cu interesele, obiectivele şi cerinţele, firmei cu atât personalul său este mai satisfăcut, îşi utilizează într-o măsură mai mare capacitatea şi se dezvoltă mai rapid şi mai intens.

· Rolul economic se referă la condiţionarea indirectă, dar substanţială a performanţelor economice ale fiecărei ţări de motivarea ce predomină în fiecare firmă ce operează pe teritoriu său. Atunci când la nivelul firmelor motivarea este insuficientă, rezultatele economice ale acestora nu se ridică la nivelul necesar şi - prin urmare - se reflectă negativ în performanţele de ansamblu ale ţării în cauză

· Rolul social reprezintă în fapt efectul sinergetic al precedentelor roluri în planul elementelor psiho-sociologice ce caracterizează populaţia unei ţări. Climatul social dintr-o ţară, relaţiile sociale sunt determinate într-o măsură apreciabilă prin multiplele efecte, majoritatea indirecte şi propagate ale motivării ce predomină în cadrul societăţilor comerciale, regiilor autonome şi celorlalte organizaţii unde populaţia îşi desfăşoară activitatea.

1.2. Tipologia şi caracteristica teoriilor motivaţionale
      Abordările în înţelegerea motivaţiei sunt diferite pentru că mulţi teoreticieni au dezvoltat propriile opinii şi teorii cu privire la motivaţia pornind de la diferite puncte de vedere, de la idei determinat de condiţiile sociale şi politice existente .
    Astfel, cunoscutul profesor spaniol Juan Peter Lopez discută şi delimitează trei categorii de teorii motivaţionale, în funcţie de ipotezele naturii motivaţiei personalului [7, pag. 91]:
1. Prima include teoriile mecaniciste, care presupune că oamenii sunt influenţaţi numai prin motivaţii extrinseci, prin corelaţii cu consecinţele acţiunilor lor şi acestea cuprind: salariu, premiu. Comportamentul uman este conceput că un sistem mecanicist.
2. A doua  include teoriile psihosociologice, susţine că salariaţii sunt motivaţi atât prin motivaţii extrinseci, cât şi prin cele intrinseci. Ea include nişte consecinţe generate de însăşi realizarea acţiunii, acestea satisfăcând anumite nevoi sau dorinţe ale persoanei în cauză. Motivaţiile intrinseci se atribuie la dezvoltarea abilitaţilor şi îmbogăţirea cunoştinţelor. Motivaţiile intrinseci se realizează, în principiu, de o persoană sau alta, manifestându-se în mod individual.

3. Cea de-a treia categorie vizează teoriile antropologice, care au în vizor nişte motivaţii ce desemnează consecinţele acţiunii unei persoane orientate asupra alteia sau altora.
Efectuând o examinarea comparativa a acestor trei teorii motivaţionale, care de altfel sunt, şi organizaţionale, se poate constata că mai exista o teorie mult mai completă, cea antropologică. Teoria psihosociologică poate fi privită ca un caz în particular care-i numită teoria antropologic. Mai constatăm că, teoria mecanicistă are câteva trăsături pe care le atestăm  şi la teoria psihosociologică.

De remarcat că profesorii americani Longenecker şi Pringll Livid divid teoriile organizaţionale în două categorii în funcţie de conţinut şi de proces. 

        Teoriile de conţinut se axează pe factorii specifici motivatorii pentru salariaţi ca indivizi, referindu-se la anumite necesităţi şi aspiraţii, sau la microcontextul în care acesta îşi desfăşoară activitatea sau în definitiv la caracteristicile postului ocupat. 
       Teoriile de proces, sunt orientate asupra dinamicii motivării, care încep cu energizarea iniţială a comportamentelor şi se bazează pe selecţia alternativelor (şi ajungând la efortul actual). În această categorie se includ teoriile motivaţionale axate pe satisfacerea aşteptărilor salariaţilor. Lucrările de specialitate abordează teoriile motivaţionale în vederea  evidenţierii avantajelor şi dezavantajelor pe care le-ar crea eventuala lor folosire în definirea strategiilor de personal.

Deşi în teoria psihologică şi sociologică există o multitudine de abordări privind motivaţia individuală, ne vom opri în continuare numai asupra acelora care au implicaţii directe asupra practicilor manageriale. Acestea sunt: teoria ierarhiei nevoilor propusă pentru prima dată de psihologul Abraham Maslow, teoria achiziţiei succeselor propusă de David Mc.Clelland, teoria ERG  propusă de Th. Alderfer şi teoria  X – Y propusă de Mc. Gregor. ( 7; 92]

Teoria piramidei nevoilor – elaborată de psihologul Abraham Maslow (1954) susţine că oamenii sunt motivaţi în muncă de dorinţa satisfacerii unui sector de nevoi ordonate pe cinci paliere ale unei piramide.

Premisele acestei teorii sunt:

· oamenii sunt fiinţe cu nevoi ce determină un anumit comportament pentru satisfacerea lor. O dată satisfăcute nu mai acţionează ca factori motivatori;

· nevoile individuale sunt ordonate după importanţă într-o piramidă a cărei bază este reprezentată de nevoile fiziologice, iar vârful de nevoile complexe;

· trecerea la un nivel superior al nevoilor are loc numai după ce nevoile inferioare au fost satisfăcute.


Teoria lui Maslow are relevanţă pentru manageri prin simplitatea ei şi pentru faptul că dezvăluie caracterul condiţional al nevoilor individuale pentru comportamentul organizaţional.

Acestei teorii i s-au adus şi critici:

· nu totdeauna s-a putut identifica o piramidă a nevoilor ci doar două categorii de nevoi biologice şi complexe;

· nevoile individuale se modifică permanent ca urmare a schimbării condiţiilor de desfăşurare a activităţilor;

· nevoile individuale nu sunt niciodată pe deplin satisfăcute ceea ce înseamnă că la un moment dat se acţionează pentru satisfacerea mai multor categorii de nevoi şi nu neapărat într-o ordine ierarhică.

Un alt savant vestit - Mc. Clelland propune teoria achiziţiei succeselor parte componentă din categoria teoriilor privind motivaţia individuală. În acest concept succesul este tratat ca o caracteristică a societăţii moderne. Puterea, prietenia sau activizmul sunt câteva căi prin care s-ar putea ajunge la el. Mc. Clelland demonstrează că organizaţia oferă satisfacţia a trei tipuri de nevoi individuale: nevoia de putere, nevoia de afiliere, nevoia de realizare. Indivizii cărora le este proprie în deosebi nevoia de putere, tind sa ocupe în organizaţie una din cele mai înalte poziţii ale sistemului ierarhic. Persoanele caracterizate prin nevoia de afiliere vor căuta în organizaţie prieteni noi şi vor obţine o anumită satisfacţie pe baza lor. Ei vor fi astfel motivaţi prin faptul că munca le va oferi un contact frecvent cu colegii. Indivizii cu nevoi de afiliere pronunţate ar fi bine să activeze în colectiv, astfel ca munca prestată de dânşii să nu fie izolată. Subiecţii cu nevoie de realizare bine conturate vor regăsi în colectivul lor de muncă adevăraţi parteneri prin concursul cărora vor soluţiona problemele muncii devenind ulterior nişte potenţiali pretendenţi spre succes Mc. Clelland stabileşte la indivizii cu nevoii de realizare sporită următoarele caracteristici: sunt gata să-şi asume responsabilitatea pentru a găsi soluţii la problemele existenţiale le place să-si asume anumite riscuri şi un şir de obiective, care din păcate nu sunt realizabile; preferă concretizarea feedback-ului de performanţă [5, pag.93].

Teoria ERG are la baza concepţia savantului Alderfer, care susţine, existenţa a trei tipuri de nevoi individuale: nevoi existenţiale (existance), nevoi relaţionale (relatedness), nevoi de împlinire (growth). Nevoile existenţiale sunt destul de importante în desfăşurarea unor activităţi. Pentru acestea se înscriu: securitatea muncii, condiţiile de muncă etc. Promotorii acestei teorii susţin că acest tip de nevoi trebuie în general satisfăcut anterior nevoilor relaţionale. Nevoi relaţionale implică nişte relaţii de prietenie cu familia, cu colegii de muncă, cu şefii, cu subordonaţii etc. Caracteristica fundamentală a acestor nevoi este satisfacerea lor care în mare măsură depinde de raportul atestat cu ceilalţi:  ele pot fi ostile, sau să poarte un caracter amical. Nevoile de împlinire acele ce fac ca eforturile să devină creative, stimulative pentru o persoană. Ele întotdeauna au fost generate din nevoia intima ca anume experienţa să completeze evoluţia celui ce poartă numele de homo sapiens. Satisfacerea acestor nevoi este expresia modului de realizare a capacităţilor şi talentelor personale [5, pag.94].
Teoria X - Y a fost expusă în lucrarea "The Human Side of Entreprises", de către Mc. Gregor care delimitează două modele ale comportamentului uman, bazate pe ipoteze diferite ce influenţează asupra motivaţiei angajaţilor şi asupra practicilor de implementare ale stilurilor manageriale. Teoria X susţine că majoritatea indivizilor dovedesc anumită repulsie pronunţată faţă de muncă, şi când apare posibilitatea o evită. Preferă să fie supravegheaţi şi aşteaptă să fie recompensaţi pentru a-şi desfăşura activitatea. Managerii, care-supraveghează angajaţii vor monitorizează toate activităţile, controlându-ţi subordonaţii cu scopul de a distribui proceduri de muncă foarte detaliate, segmentând operaţiile în simple sarcini repetitive. Teoria Y presupune că munca este ceva firesc şi că oamenii muncesc din plăcere, având în vedere obţinerea de satisfacţii şi împliniri. Spre deosebire de teoria X, în teoria Y oamenii doresc responsabilitatea pentru a-şi valorifica talentul si creativitatea [5, pag.94].
Teoria factorilor duali este cunoscută şi cu titlul de teoria motivaţiei-igienei. Tteoria lansată de Hertzberg a avut la baza rezultatului investigaţiei asupra factorilor care afectează motivaţie. După intervievarea a 200 de ingineri şi economişti, Herzberg ajunge la concluzia că exista 2 tipurii de factori care ar putea influenţa comportamentul angajatului faţă de munca sa: factorii motivatori şi factorii igienici. Lipsa factorilor motivatori, conduce la stagnarea atât a  satisfacţiei cât şi a motivaţiei. Existenţa lor duce la satisfacţie şi motivaţie. Lipsa factorilor igienici produce insatisfacţie în muncă; existenţa lor nu determină creşterea automată a satisfacţiei sau motivaţiei. Factorii motivaţionali sunt asociaţi cu satisfacţia, iar cei igienici sunt factorii asociaţi cu insatisfacţia. Hertzberg demonstrează că satisfacţia şi insatisfacţia nu se exclud reciproc ci se continuă. O persoană cu insatisfacţie poate trece prin stadiu neutru de mulţumire spre satisfacţie.


Teoria condiţionării operante. Conceptul de bază în această teorie este destul de simplu; individul va obţine performanţe dacă va fi plătit. Aceasta idee nu este nouă. Managerii în mod tradiţional au încercat să influenţeze munca prin utilizarea recompensei. Totuşi, tentativele lor au fost de multe ori inconsistente şi neeficiente. Psihologul B.F. Skinner a stabilit existenta unei relaţii între câştig şi performanţa, ceea ce determină utilizarea câştigurilor ca motivaţie efectivă. În aceste condiţii performanţa este controlată şi direcţionată spre realizarea obiectivelor. Procesul de operare condiţionată presupune existenţa unor ipoteze: stimulii trebuie sa fie clar identificabili de către angajaţi, consecinţele comportamentului trebuie să aparţină acestuia, adică performanţa trebuie reflectată în recompense sau consecinţe pozitive, iar rezultatele slabe sunt dictate de anumite consecinţe negative. Teoria condiţionării operante, este semnificativă pentru designul sistemului de salarii. Firmele trebuie să-şi remunereze angajaţii în funcţie de merite, pentru a nu descuraja motivaţia intrinsecă.  Mărimea compensaţiei sau a salariilor nu întotdeauna influenţează creşterea motivaţiei salariaţilor. Motivaţia dacă nu este percepută ca nevoie intrinsecă de muncă şi de autorealizare personală, există riscul de a percepe creşterea salariilor ca stimul motivaţional
 Teoria expectanţei (V. Vroom - 1964) – La elaborarea ei au contribuit mai mulţi autori. Ea are la bază premisa că oamenii sunt motivaţi în funcţie de intensitatea dorinţei de a dobândi ceva şi de probabilitatea cu care ei speră să dobândească acel ceva.

Teoria expectanţei poate fi utilizată de către manageri pentru a influenţa comportamentul membrilor organizaţiei prin parcurgerea următorilor paşi:

· informarea asupra recompenselor apreciate de fiecare angajat; dacă se doreşte o recompensă motivatoare, ea trebuie adaptată fiecărui angajat;

· identificarea nivelului dorit al performanţei (adesea managerii şi angajaţii ajung la o înţelegere mutuală asupra tipurilor şi nivelurilor de performanţă aşteptate);

· crearea condiţiilor pentru ca nivelele performanţei să fie realizabile (altfel motivaţia este scăzută);

· corelarea recompenselor cu performanţa;

· asigurarea că recompensele sunt adecvate aşteptărilor angajaţilor.

CAPITOLUL II. RECOMPENSA – ELEMENT PRINCIPAL AL PROCESULUI MOTIVAŢIONAL AL ÎNTREPRINDERII
2.1. Noţiunea şi principiile recompensei

Abordarea motivării într-o optică managerială impune luarea în consideraţie a tuturor elementelor esenţiale ce intervin în procesul motivării. În consecinţă, utilizarea motivaţiei, ca element stimulator, necesită luarea în consideraţie atât a intereselor firmei cât şi a intereselor angajaţilor.
      Pe de o parte, interesele firmei includ: atragerea persoanelor competente, menţinerea personalului valoros, sporirea performanţelor individuale prin motivarea personalului, elaborarea unor programe eficiente privind dezvoltarea resurselor umane etc. Pe de altă parte, interesele angajaţilor constau în: primirea unor recompense competitive, asigurarea pregătirii si perfecţionării profesionale, participarea în procesul de luare a deciziilor etc.

Recompensa angajatului reprezintă totalitatea veniturilor materiale şi băneşti, a înlesnirilor şi avantajelor determinate direct sau indirect de calitatea de angajat şi de activitatea desfăşurată de acesta ( 12; 89].

Orice recompensă este influenţată de mai mulţi factori care contribuie la diferenţierea ei şi anume: ( 12; 89].
a) performanţa individuală în muncă; Permite departajarea angajaţilor care exercită acelaşi gen de activitate. Intre mărimea salariului şi performanţa individuală obţinută există o corelaţie explicată de Lawler în felul următor: "Salariul oricărui angajat este alcătuit din trei părţi. Prima parte a salariului este acordată angajaţilor ca rezultat al îndeplinirii obligaţiilor faţă de funcţia respectivă Şi toţi cei care îndeplinesc astfel de obligaţii sunt stimulaţi prin aceeaşi recompensă. A doua parte a salariului este atribuită angajaţilor în funcţie de vechimea în muncă şi nivelul inflaţiei.   Personalul firmei,   în ansamblu, primeşte această recompensă, însă mărimea ei se reglează periodic, în mod automat, ca rezultat al indexării salariilor sau în urma trecerii în altă tranşă de vechime în muncă. Mărimea celei de a treia părţi a salariului variază pentru fiecare angajat în funcţie de performanţele obţinute în perioada respectivă. Un angajat care obţine rezultate deosebite va observa că această recompensă este la fel de importantă ca salariul de bază".
b) piaţa muncii; Recompensele personalului au un caracter concurenţial întrucât sunt influenţate, atât de piaţa internă a muncii cât şi de cea externă. In cazul societăţilor multinaţionale recompensele personalului sunt cu mult mai diferenţiate în funcţie de ţara în care îşi desfăşoară activitatea. Aceasta se datorează, în primul rând, tradiţiilor naţionale statornicite pe parcursul dezvoltării societăţii, particularităţilor economice şi culturale, legislaţiei naţionale în vigoare etc.
c) capitalul unităţii; Caracterul privat sau public al capitalului unităţii economice influenţează mărimea recompensei prin faptul că unităţile cu caracter public au anumite reglementări de care trebuie să se ţină seama, în timp ce unităţile particulare nu sunt obligate să le respecte.
Vorbind despre motivaţie, banii reprezintă un element motivator destul de important, deoarece sunt capabili să satisfacă necesităţile fiziologice. In cazul în care aceste nevoi sunt satisfăcute şi din alte surse, cum ar fi deţinerea unei părţi din acţiunile unei firme, banii din salarii sunt consideraţi ca având o valoare redusă şi nu sunt neapărat necesari în motivarea performanţelor sau a oricărui comportament.

Cu toate acestea, managerii au estimat totdeauna că salariul, acordat sub formă bănească, este cel mai puternic mijloc de motivare a angajaţilor.
Cu atât mai mult, banii constituie un element motivator foarte important în perioada de tranziţie, în care se află şi Republica Moldova, când salariul constituie principala sursă de venit pentru majoritatea populaţiei. Angajaţii sunt decişi să muncească chiar mai mult în schimbul unei recompense suplimentare.

În afară de bani, care sunt acordaţi sub formă de salarii, premii şi alte stimulente există şi alte modalităţi de stimulare a performanţelor individuale: eliberarea de foi turistice în diferite regiuni exotice; atribuirea obiectelor de lux; repartizarea de automobile din partea firmei; subscrierea iniţială a angajaţilor la asigurarea pe viaţă etc.

Motivarea angajatului, în cele din urmă, este direct corelată cu sistemul de recompensare alcătuit dintr-o multitudine de elemente. După cum s-a observat, asupra motivaţiei individului influenţează mai mulţi factori care în diferite perioade de timp pot motiva sau demotiva comportamentul individual. Este imposibil de cunoscut cum acţionează mecanismul motivaţional în deplină forţă asupra angajatului. Un lucru este cert, angajatul munceşte în schimbul unei recompense băneşti sau a unui stimulent material. Acestea din urmă asigură angajatului: condiţii indispensabile de existenţă, dezvoltarea capacităţilor profesionale, petrecerea timpului liber, siguranţă în viitor, ameliorarea calităţii vieţii etc.

 În elaborarea  oricărui sistem de recompensare trebuie să se ţină cont de următoarele principii generale: ( 12; 95].
1. Formarea salariului este supusă mecanismelor pieţii muncii şi implicării agenţilor economico-sociali;  
2. principiul negocierii salariilor;
3. principiul existenţei sau fixării salariilor minime;
4. la muncă egală, salariu egal. Acest principiu este esenţial în art. 23 al Declaraţiei universale a drepturilor omului, în care se arată că: "Toţi oamenii, fără nici o discriminare, au dreptul la un salariu egal pentru o muncă egală";
5. principiul salarizării după cantitatea muncii.
6. principiul salarizării în funcţie de nivelul de calificare profesională;  
7. principiul salarizării după calitatea muncii;
8. principiul salarizării în funcţie de condiţiile de muncă;
9. principiul liberalizării salariilor;
10. caracterul confidenţial al salariilor.

   În cele ce urmează vom enunţa principiile de salarizare abordate din perspectivă managerială (11; 12].:      

1. Salariile de început ar trebui să realizeze un echilibru acceptabil între realitatea locului de pe piaţă şi plăţile către salariaţi, inclusiv candidatul (Plăteşte ceea ce consideri a fi cinstit);

2. Valoarea relativă a contribuţiei unui salariat în organizaţie trebuie să fie reflectată prin nivelul total de recompensare a salariatului. (Cu cît faci mai bine cu atît cîştigi mai mult);

3. O performanţă bună ar trebui răsplătită printr-o sumă semnificativă, raportată clar la performanţa respectivă şi diferenţiată clar de plata normală;

4. Promovarea şi creşterea salariului să decurgă simultan;

5. Judecăţile asupra performanţelor individului trebuie să includă părerile managerului, subordonaţilor, clienţilor şi terţilor;

6. Discuţiile despre performanţă trebuie ţinute înaintea oricărei acţiuni salariale şi trebuie să includă, întotdeauna, o explicaţie despre cum plăţile sunt corelate cu performanţa angajatului;

7. Nu trebuie neglijate structurile organizaţionale diferite cu diferenţe speciale în relaţiile de plată a salariilor.

8. Diferenţierea în tratamentul salariaţilor trebuie să fie, cît mai mult posibil, bazată pe necesităţile funcţionale ale activităţii;

9. Nu există o soluţie a primelor într-un sistem de compensaţii bine puse la punct;

10. Plata şi beneficiile trebuie administrate ca un sistem unic cu maximă posibilitate de negociere cu salariaţii.

Indiferent de principiile  pe care  le are în vedere sistemul de recompensare este unul din  mijloacele care permit să se acţioneze asupra comportamentului salariaţilor unei organizaţii pentru asigurarea bunului mers al cestea.

Sistemul de recompensare poate fi considerat unul din mecanismele de armonizare a exigenţilor, obiectivelor şi aşteptărilor contradictorii care intervin în funcţionarea întreprinderilor.

2.2. Formele de recompensare si carateristica lor generală

Prin sistem de recompensare se înţelege un ansamblu coerent de măsuri, generat de legea cererii şi a ofertei, conceput pe baza unor principii economice şi sociale, luate în consideraţie simultan şi interconectat, prin  care se diferenţiază salariile individuale într-o întreprindere sau ramură .


Sistemele de recompensare a muncii şi cuantumurile concrete a salariilor tarifare  şi salariilor funcţiei, precum şi alte forme de retribuire şi stimulare a muncii se stabilesc prin negocieri colective sau individuale între persoanele juridice sau fizice, acestora în funcţie de posibilităţile financiare ale persoanelor şi se fixează în contractele colective de muncă, iar în cazul în care aceste contracte lipsesc – în contractele individuale de muncă.

Analizând recompensa din punct de vedere al valorii putem identifica două dimensiuni ale acesteia ( 17; 143]: 

1. Recompensa intrinsecă exprimă recunoaşterea muncii prestate de angajat: satisfacţia atingerii rezultatului dorit, însemnătatea şi conţinutul muncii efectuate, autorealizare etc. 
2. Recompensa extrinsecă angajatul o primeşte din partea firmei pentru munca efectuată sub formă de: salariu; premii; concediu suplimentar; avansare în post etc.
În literatura de specialitate sunt întâlnite noţiunile de recompense directe şi recompense indirecte ( 11; 196] 
I. Recompensele directe includ veniturile pe care angajaţii le primesc pentru activitatea depusă şi rezultatele obţinute, fiind concretizate în salarii de bază, sporuri şi stimulente.
1. Salariul de bază reprezintă principala recompensă directă pentru salariaţi, exprimată în bani, pe care firma o plăteşte în schimbul muncii prestate. Salariul de bază tinde să reflecte însăşi valoarea muncii şi nu ţine seama de contribuţia individuală a fiecărui angajat. Mărimea salariului de bază se determină în funcţie de următoarele variabile:
· puterea economico-financiară a firmei

· politica salarială a firmei

· restricţiile legislative

· piaţa muncii etc.

Salariul se clasifică în dependenţă de două criterii: 

I. după timpul de muncă prestat:

1.1. Salariu de bază – reprezintă salariul plătit conform tarifelor şi taxelor stabilite, salariul pentru munca depusă în orele suplimentare, pentru zilele de odihnă, premiile, adaosurile, suplimentele;

1.2. Salariu suplimentar – reprezintă salariul pentru timpul nelucrat: concediu de odihnă, salariu pentru adolescenţi care au program redus, salariu pentru lucrătorii ce îndeplinesc îndatoriri de stat;

II. după conţinutul economic:

2.1. Salariu nominal – reprezintă suma de bani încasată de salariat în conformitate cu munca prestată;

2.2. Salariul real – reprezintă cantitatea de bunuri pe care o poate  cumpăra salariatul cu salariul nominal net încasat.

   La rândul său, salariul de bază este completat cu diferite sporuri acordate salariaţilor, fără a ţine seama de rezultatele obţinute şi anume:
· spor pentru vechime în muncă;

· spor pentru orele lucrate suplimentar;
· spor pentru munca prestată în condiţii nocive şi periculoase etc.
În Republica Moldova se utilizează 2 forme de salarizare: pe unitate de timp şi în acord:       

a) remunerarea muncii în regie sau pe unitate de timp prevede calcularea salariului în dependenţă de timpul de muncă lucrat şi calificarea lucrătorilor. În regie sunt remuneraţi: slujbaşii, funcţionarii, specialiştii.

Salariul în regie  =  tarif pe unitate de timp  x  nr. zilelor efectiv lucrate
              numărul zilelor lucrătoare

           b) remunerarea muncii în acord prevede calcularea salariului lucrătorilor proporţional volumului de producţie sau de vînzări.

La determinarea salariului în acord se utilizează următoarea formulă:

Salariul în acord = taxa pe unitate de produs  x  cantitatea de produse confecţionate


La remunerarea muncii în acord se disting 5 sisteme de remunerare:

1. în acord direct

2. în acord cu premiere

3. în acord progresiv

4. în acord indirect

1. Salariul în acord direct se calculează după un tarif constant. Deci mărimea salariului este direct proporţională cu numărul de produse fabricate sau cu numărul operaţiunilor executate.


Salariul în acord direct  = tarif pe unitate de produs x  nr. de produse

2. Salarizarea în acord premial, constă în faptul că înafară de salariul de bază se calculează şi un premiu în corespundere cu condiţiile premiale pentru fiecare procent de supraîndeplinire a normei de producţie.

3. Salarizarea în acord progresiv constă în faptul că pentru produsele fabricate sau operaţiunile executate în limitele normei de producţie se calculează salariul conform tarifelor obţinute, iar pentru un anumit nivel de supraîndeplinire a normei de producţie, tariful pe unitate de produs/ operaţie ne executată se majorează în anumite proporţii stabilite progresiv.

4. Salarizarea în acord indirect se utilizează pentru salarizarea muncitorilor auxiliari. Salariul se calculează în procente faţă de salariul muncitorilor de bază sau se stabileşte un salariu fix lunar ce poate fi diminuat/majorat în funcţie de gradul de îndeplinire a normei de prodcuţie.

Remunerarea în acord se efectuează în acord individual sau în acord pe brigadă . Salarizarea în acord pe brigadă se aplică în cazurile cînd la fabricarea unor produse participă un colectiv format din mai mulţi muncitori, de aceeaşi calificare sau calificări diferite.


În acest caz salariul plătit brigăzii se repartizează pentru fiecare membru al brigăzii proporţional salariului tarifar.


Pentru aceasta se parcurg următoarele etape:

a) se determină salariu tarifar pentru fiecare membru al brigăzii prin înmulţirea numărului de ore efectiv lucrate şi tariful pe oră;

b) se stabileşte coeficientulde plată prin raportarea salariului plătit brigăzii la suma totală a salariului tarifar.

c) Se calculează salariul pentru fiecare membru a brigăzii prin înmulţirea coeficientului de plată cu suma salariului tarifar.

Salariul calculat prin metodele enumerate anterior, reperezintă salariul brut.

Remunerarea în acord se efectuează în dependenţă de rezultatele obţinute de angajaţi. Însă, noţiunea de rezultate nu lipseşte nici sistemelor de salarizare după timpul lucrat. În aceste sisteme salariul se calculează şi se plăteşte în raport cu timpul efectiv lucrat însă aceasta nu înseamnă că în sistemele de salarizare respective, volumul de muncă este fără importanţă.

2. Stimulentele reprezintă un adaos la salariul de bază şi sunt atribuite angajaţilor în funcţie de performanţele obţinute. Ele pot fi structurate pe trei niveluri: individuale; de grup; organizaţionale.
a) Stimulentele individuale realizează legătura directă între performanţele fiecărui angajat şi recompensa obţinută. Pentru ca stimulentele individuale să-şi atingă scopul sunt necesare condiţiile:
· angajaţii să dorească să fie plătiţi mai bine;

· efortul suplimentar să conducă la rezultate suplimentare;

· costurile să poată fi controlate de efortul depus, pentru a nu efectua supracheltuieli în cazul sporirii volumului de producţie;

· standardele de calitate să poată fi măsurate şi menţinute;

· întârzierile şi întreruperile în proces să poată fi controlate. Formele principale de stimulare individuală sunt: salariul pe bucată, salariul unitar diferenţiat, comisionul, premiul.

Principalele forme de stimulare a individului sunt: 

- Salariul pe bucată este utilizat la acele locuri de muncă unde există o legătură directă între salariul executantului şi cantitatea de produse realizate. Pentru ca această formă de stimulare să fie reuşită este necesar să existe o dependenţă directă intre efortul individual şi numărul de produse realizate, precum şi o normare corectă a muncii.

 
- Salariul unitar diferenţiat. Angajaţii stimulaţi în acord progresiv sunt plătiţi în mod diferenţiat, în raport cu cantitatea de produse realizate, salariile fiind în creştere,  pe  măsura  sporirii  productivităţii.  Această  modalitate   de   plată  este justificată de faptul că prin creşterea cantităţii realizate scad cheltuielile indirecte, ceea ce permite sporirea cheltuielilor cu salariile directe.

- Comisionul reprezintă stimulentul individual, calculat ca procent din vânzări. în primă formă, comisionul direct reprezintă salariul angajatului care constituie un anumit procent din vânzări. O a doua formă este constituită din salariu plus comision în acest caz, comisionul constituie un supliment la salariul de bază, care se atribuie pentru îndeplinirea unui anumit minim de realizări.
- Premiul, ca stimulent individual, se acordă angajaţilor pentru activităţi şi rezultate deosebite. De obicei, se premiază invenţiile şi realizările tehnice deosebite, rezultatele valoroase reflectate in profituri suplimentare sau în rezolvarea ingenioasă a unor probleme specifice comportamentului respectiv.
b) Stimulentele de grup. Având în vedere faptul că stimulentele individuale sunt cele mai utilizate forme de recompensare, deoarece stabilesc legătura directă intre individ şi firmă, nu întotdeauna individul îşi poate manifesta capacitatea pentru realizarea unei performanţe având nevoia unei cooperări.

Dacă stimularea individuală produce invidie, stimularea de grup promovează cooperarea şi efortul comun pentru realizarea unor performanţe cât mai înalte. Pentru ca stimularea de grup să fie cât mai eficientă sunt necesare următoarele condiţii:

-
grupurile să nu fie prea mari, pentru ca individul să simtă uşor efectul pe care îl are munca lui asupra rezultatului grupului;

-
să existe o reală interdependenţă între indivizii din grup, care să-i convingă
pe aceştia de importanţa cooperării.
c) Stimulentele la nivelul organizaţiei includ toţi angajaţii, fiind acordate în funcţie de rezultatele financiare obţinute de organizaţie. Principalele modalităţi de recompensare a întregului personal sunt:
-
distribuirea veniturilor în timpul anului. Cunoscând care sunt veniturile pe
care firma trebuie să le realizeze într-o anumită perioadă de timp (lună, trimestru,
semestru), în cazul în care se înregistrează depăşiri deosebite ale acestora, salariaţii pot fi recompensaţi periodic sub formă de premii;

-
distribuirea unei părţi din profit la sfârşitul anului. Această formă de
stimulare este cea mai cunoscută şi mai aşteptată de angajaţi, datorită mărimii
apreciabile a stimulentului şi momentului plătirii acestuia (în preajma sărbătorilor
de iarnă). O cotă parte din profitul firmei este destinată stimulării angajaţilor, sub
formă de premii. Multe firme practică păstrarea acestor venituri în conturile
personale ale angajaţilor pentru o anumită perioadă de timp, de obicei 3-5 ani.

-
posibilitatea angajaţilor de a cumpăra acţiunile firmei la preţuri avantajoase.
Această formă este avantajoasă pentru ambele părţi: pe de o parte, firma îşi
măreşte capitalul, pe de altă parte, angajatul obţine la sfârşitul anului dividende. în
cazul unei firme performante prin realizarea acestor acţiuni angajatul poate câştiga.

      II. Recompensele indirecte reprezintă facilităţile acordate personalului, atât pe perioada angajării cât şi după aceia, datorită statutului de angajat. Principalele forme ale recompenselor indirecte curente ale angajaţilor pentru timpul nelucrat sunt următoarele: durata limită a zilei de lucru, durata săptămânii şi a lunii de lucru, sărbătorile legale, zilele libere ocazionate de evenimente personale, concediul de odihnă, concediu fără plată, alte elemente ale timpului nelucrat.

     a) Durata limită de lucru. Deoarece plata salariului se face pentru o lună, prevederile timpului de lucru se referă tot la o lună. Astfel, în contractul colectiv de muncă este prevăzut pentru condiţii normale de lucru, o durată de 8 ore/zi, 5 zile/săptămână, 168 ore/lună. În anumite sectoare de activitate cu condiţii dificile de muncă sau pentru anumite categorii de personal se pot stabili durate mai mici ale zilei de lucru, de exemplu 6 ore, fără a fi diminuată recompensa angajaţilor respectivi.

      b) Sărbătorile legale. În afara zilelor libere de la sfârşitul săptămânii, în timpul anului există câteva zile cu semnificaţie deosebită, cum ar fi: Anul Nou, Ziua naţională, sărbătorile religioase importante (Crăciun, Paşte etc.). În unele ţări aceste zile libere sunt considerate ca zile lucrate, deci se plătesc. În alte ţări, printre care şi Republica Moldova, acestea au aceeaşi semnificaţie cu zilele de sfârşit de săptămână şi, pentru cei care lucrează sunt plătite dublu.

c) Zilele libere ocazionate de evenimente personale. În unele cazuri se recompensează cu zile libere plătite şi o serie de evenimente personale, cum ar fi: ziua de naştere, onomastica, căsătoria angajatului sau a unei rude apropiate, naşterea unui copil, mutarea în altă locuinţă, decesul unei rude apropiate.

d) Concediul de odihnă. Anual, angajaţii au dreptul la un concediu de odihnă plătit. Acesta depinde de vârsta angajatului, de vechimea în muncă, de dificultatea muncii. Primul concediu se acordă după 11 luni de activitate neîntreruptă la întreprindere, iar următoarele concedii, în dependenţă de graficul stabilit la întreprindere. Durata concediului de odihnă variază între 24-48 zile.

e) Concediul fără plată, reprezintă o facilitate pentru angajaţi, în sensul că aceştia pot să lipsească din unitate mai multe zile pentru rezolvarea unor probleme personale, fără a-şi pierde calitatea de angajat şi drepturile care decurg din această calitate. Concediul fără plată se acordă pentru evenimente de familie şi personale, pentru însoţirea sau îngrijirea unei rude bolnave, etc.

f) Alte recompense pentru timpul nelucrat, acordate în unele întreprinderi, vizează pauza de prânz inclusă în program, timpul pentru deplasare la şi de la lucru.

Înlesniri speciale ale angajaţilor. În această categorie de avantaje includem serviciile pe care unele unităţi economice le acordă angajaţilor în mod gratuit sau cu reducere de preţuri şi tarife.

Produse şi servicii din profilul unităţii acordate în mod gratuit. De exemplu, o unitate care produce bunuri alimentare permite salariaţilor să consume o anumită cantitate din aceste produse. Întreprinderile textile permit procurarea la preţuri avantajoase a unor produse de profil, în limita unei anumite sume. Personalul care lucrează la telefoane poate fi scutit de plata serviciului telefonic, etc.

Facilităţi pentru petrecerea timpului liber. Multe unităţi au în contractul colectiv de muncă prevederi referitoare la subvenţionarea unei părţi din preţul biletului de odihnă sau tratament şi a unei părţi din costul călătoriei la şi de la staţiune. Sunt prevăzute fonduri speciale pentru amenajarea şi întreţinerea terenurilor de sport şi a bazelor sportive precum şi pentru organizarea unor competiţii sau manifestări culturale.

Alte elemente de protecţie socială aplicate la unele întreprinderi vizează: acordarea  unei mese gratuite tuturor angajaţilor, subvenţionarea mesei la cantină, echipament de protecţie gratuit sau la preţ redus, alimentaţii de protecţie pentru angajaţii din locurile de muncă cu condiţii grele şi nocive, plata integrală sau a unei părţi a preţului transportului personalului la şi de la serviciu: constituirea unor asociaţii de credit pentru angajaţi.

Plata concediului medical. În cazul în care un angajat se îmbolnăveşte şi nu poate să-şi exercite obligaţiile, acesta va fi recompensat pentru perioada respectivă din fondul special de asigurări. În unele ţări primele 3 zile de concediu medical nu se plătesc.

Protecţia salariaţilor împotriva reducerii veniturilor, a creşterii costului vieţii, a bolilor sau accidentelor profesionale constă în recompensarea unor situaţii care ar duce la diminuarea bruscă a veniturilor.

CONCLUZII
La nivel de calitate a vieţii în Republica Moldova se înregistrează o descreştere semnificativă faţă de ţările industrializate. Principalul motiv pentru acest decalaj este cel a experimentului sovietic central, acel sistem de economie planificată, principala facilitate care dă prioritate proprietăţii publice, de lipsa de concurenţă, de interes a lucrătorilor şi că, mult mai teribil, rigid, centrele de planificare a activităţilor economice, se află la toate nivelurile de guvernare. 


Astfel, o strictă reglementare a dus managerul la rolul de monitorizare, ce este limitată la punerea în aplicare a planului de "un început". Rezultatul a fost un eşec complet de marea majoritate a managerilor de la toate nivelurile într-o economie de piaţă, în cazul în care întreprinderile în sine trebuie să se bazeze pe conjunctura de piaţă, formularea de strategii pentru dezvoltarea acesteia, să efectueze cercetarea pieţei, planificarea producţiei şi de la mai multe. 


Acest lucru a dus la prea multe întreprinderi distruse şi au fost declarate în faliment, în timp ce altele nu funcţionează la capacitate maximă, în consecinţă, care se încadrează în ţara de producţie ca un întreg şi, bineînţeles, de criză a economiei din Moldova. Acest lanţ de cauzalitate este, desigur, simplificat, dar reflectă adevărul.


Motivarea desemnează acele elemente, formale şi informale de natură economică sau moral-spirituală, pe care proprietarii şi managerii le administrează salariaţilor firmei, satisfacîndu-le anumite necesităţi individuale şi de grup, pentru a-i determina ca, prin atitudinile, eforturile, deciziile, acţiunile şi comportamentele lor să contribuie la desfăşurarea activităţilor şi îndeplinirea obiectivelor organizaţiei.

În urma investigaţiilor efectuate în lucrare putem face următoarele concluzii:

1. Posibilităţile efective de transpunere în viaţă a concepţiei motivaţionale depinde în mod hotărîtor de gradul de care managerii pe resurse umane se implică în cunoaşterea şi utilizarea categoriilor motivaţionale şi eficacităţii aplicării acestora în practică. În condiţiile actuale şi îndeosebi cînd subiectul este salarizarea lucrătorilor este imposibil de a nu implica şi participarea factorului motivaţional. Iar petnru transpunerea în practică a acestui factor este necesară cunoaşterea tuturor categoriilor motivaţionale.

2. Economia de piaţă se află în continuă perfecţionare, în consecinţă şi
întreprinderile sunt în perioada aprofundării şi perfecţionării. Analiza motivării la întreprindere ne permite să determinăm care este influenţa reală asupra personalului. Pentru asigurarea unei calităţi bune a lucrului stimularea motivaţională trebuie să urmărească tendinţele de creştere. Pe de altă parte multe întreprinderi particulare neglizează aspectul motivaţional.
3. Motivarea este o componentă foarte importantă a strategiei firmei. De fiecare dată cînd întreprinderea elaborează o strategiei motivaţională, trebuie să-şi aducă aminte în ce scopuri doreşte să fie recunoscută.
4. În managementul resurselor umane, principalele modalităţi de motivare a personalului sunt de natură economică şi moral-spirituală, dar în general gama motivaţiilor utilizabile în firmele moderne este deosebit de cuprinzătoare şi variabilă.
5. O altă oportunitate pentru firmele moldoveneşti pentru ca motivarea să fie eficace, este necesar ca în cadrul firmei să se apeleze la motivaţii din toate categoriile existente şi de aplicat anume acele motivaţii ce corespund întreprinderii.
6. Stimularea şi remunerarea personalului are o importanţă deosebită pentru echipa managerială a întreprinderii deoarece asigură lucru normal al muncitorilor. Formând un sistem adecvat de stimulare şi remunerare a personalului în cadrul întreprinderii se poate preveni anumite acţiuni din partea muncitorilor care în consecinţă pot aduce la cheltuieli enorme suplimentare.

 Ideea dominantă fiind că  în condiţiile actuale cînd firma se confruntă cu probleme financiare, ar fi binevenită utilizarea recompenselor nefinanciare, aşa ca: 

    1. ocazie de a face o bună carieră, o şansă pe termen lung pentru creşterea şi dezvoltarea profesională;

    2. ocazia de a învăţa pentru dezvoltarea unor competenţe;

    3. promovări pe verticală, în sus şi transferuri orizontale, către poziţiile dorite;

    4.  acordarea  de responsabilităţi;

    5. acordarea autonomiei;

    6. obţinerea bunăstării personale datorită practicării unei meserii bune;

    7. aprecieri bune, laudative  din partea managerilor;

    8. aprecieri şi reacţii pozitive din partea clienţilor; din partea celorlalţi angajaţi. 
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 Fig. 1.2.1 Piramida nevoilor (Abraham Maslow)
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