MODALITATI DE STIMULARE
SI MOTIVARE A MUNCII
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masurd de schimbarea mentalitdtii, a comportamentului, de
noile atitudini, de introducerea si utilizarea unor noi metode
si principii, ce sunt insotite de noi forme de motivare a muncii. Aparitia noilor
necesitati §i valori individuale determina cresterea rolului factorului uman,
care devine un factor decisiv si, in acelasi timp, unul strategic, din motivul cd
o institutie va putea activa eficient doar in situatia in care potentialul uman
va fi motivat eficient.
Cuvinte-cheie: motivare, resurse umane, valori, potential uman.

j’ Yrecerea la o societate democrata este conditionatd in mare

,, Orice aspect din activitatea unei firme este determinat de competentd, motivatie si eficienta
in organizarea personalului. Dintre toate sarcinile managementului, conducerea componentei
umane este cea mai importantd, deoarece de ea depinde cdt de bine este realizat totul intr-o
organizatie” (Rensis Likert).

INTRODUCERE

,»Muntele si omul — spune Shakespeare — se aseamana, dar cu deosebirea ca
de unde prin munte pamantul tinde spre cer, prin om cerul coboara pe pamant”.

Intr-adevar, Omul reprezinti creatia supremi a lumii, de aceea limurirea
naturii §i conditiei sale de existentd n lume a constituit problema cea mai de seama
din toate timpurile. Structura si comportamentul persoanei umane nu poate fi
inteleasa fara infrastructura biologica pe care ea se cladeste si fara suprastructura
sociala in care ea se integreaza.

Datorita acestei viziuni, resursele umane sunt privite de catre managementul
intreprinderilor moderne drept una din cele mai importante investitii, capitalul
uman devenind, astfel, o resursa strategica a unui agent economic.

in sens larg, motivarea resurselor umane rezidi in ansamblul de decizii si
actiuni prin care se determind angajatii firmei s@ contribuie direct si indirect la
realizarea de functionalititi si performante de ansamblu superioare, pe baza
coreldrii intereselor acestora in abordarea si realizarea obiectivelor organizatiei si
ale subsistemelor sale.
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,»Cum putem sd motivam cat mai bine?” este una dintre marile intrebari cu
care se confruntd managementul la toate nivelurile. De rezolvarea acestei probleme
depinde productivitatea si succesul Intreprinderii. Motivarea profesionald poate fi
abordata dintr-o dubla perspectiva: prima — din perspectiva manageriald, a doua din
perspectiva angajatului; iatd de ce accentul pus pe o motivare eficientd si echilibrata
va aduce rezultate palpabile oricarui agent economic.

Problema motivarii eficiente este foarte actuald, aceasta determinind importanta
mentinerii unui sistem de management eficient, bazat pe persoane motivate, care la
randul lor 1i pot motiva pe cei din jurul lor.

Pentru a fi eficienta, o politica in domeniul salarizarii este necesar, in primul
rand, sd se inscrie in politica de ansamblu a organizatiei si sa raspunda, pe de o
parte, cerintelor generale, obiective, ale cresterii eficientei activitatii desfasurate,
iar pe de altd parte, sd asigure accentuarea cointeresarii angajatilor, nu numai
pentru realizarea de performante individuale, ci indeosebi, pentru un aport sporit la
performanta globald a Intreprinderii, pe termen mediu sau lung.

Asemenea oricarui sistem sau oricarei institutii juridice, sistemul de salarizare
are propriile sale principii, care constituie adevarate repere in aplicarea si
interpretarea legislatiei iIn domeniu. Deci, elaborarea oricarui sistem de salarizare
trebuie sa aiba 1n vedere urmatoarele principii generale:

e formarea salariului este supusa mecanismelor pietei si implicarii agentilor
economico-sociali;

e principiul negocierii salariului;

e principiul existentei salariului minim sau al salarizarii in conditii de
protectie sociald;

e la munca egala, salariu egal;

e principiul salarizarii dupa cantitatea muncii;

e principiul salarizarii in raport cu pregatirea, calificarea si competenta
profesionala;

e principiul salarizérii dupa calitatea muncii;

e principiul salarizérii in functie de conditiile de munca;

e principiul descentralizarii salarizarii si a liberalizarii salariului;

e caracterul confidential al salariului.

Interesul tot mai mare pentru o politica salariala eficienta izvoraste din
convingerea tot mai evidentd a economistilor si a altor specialisti in domeniul
resurselor umane cd remuneratia este nu numai o consecinta, ci si 0 premisa a
unei activititi economico-sociale eficiente.

In acest sens, concluzia practicd ce s-a impus pe plan mondial este ca politica
salariald, judicios elaborata si perfect armonizata cu politica generala a Intreprinderii,
este mai mult de naturd sa stimuleze cresterea eficientei economice, decat sa o
afecteze.

Salarizarea este componenta centrald a sistemului de recompense. Salariile
acordate trebuie sa fie corelate cu productivitatea muncii, $i anume cresterile
fondului de salarii trebuie sa se situeze, ca ritm, in urma cresterii productivitatii.
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Existd mai multe forme de salarii si anume: salariu de bazd sau tarifar
(salariu 1n acord direct, salariu in acord progresiv si salariu in regie), salariu
nominal (suma de bani in care se exprimd), salariu real (cantitatea de bunuri si
servicii ce pot fi cumparate cu suma primitd) si salariu minim (este stabilit de citre
Guvern si reprezintd o componenta a protectiei sociale.

Proiectarea sistemului de salarizare implica realizarea corelatiei dintre
mirimea salariului si dificultatea postului. Intr-o organizatie, posturile se grupeazi
pe clase sau grade, in raport cu numarul de puncte aferente fiecarui post. Pentru
fiecare grad existd un nivel minim si unul maxim de salarizare.

Sporurile salariale joaca un rol dinamizator, fiind aplicate pentru a stimula
prestatia angajatilor, in anumite conditii de mediu de munca, efort deosebit,
vechime, activitati in afara programului normal.

Stimulentele realizeaza o corelatie pozitiva intre recompensa si productivitate
si au rolul de a impulsiona cresterea performantelor. Sistemul de stimulare a
angajatilor este al doilea ca importantd dupa sistemul de salarizare si este structurat
pe trei niveluri: stimularea individuala, stimularea de grup si stimularea la nivelul
organizatiei.

Stimulentele individuale asigura o legaturd directd intre performantele fiecarui
angajat si recompensele ce le obtin. Se cunosc mai multe forme de stimulare, si
anume: premiile, comisioanele si participarea la profit.

Premiile se acorda angajatilor pentru activititi si rezultate deosebite ce se
reflectd in profituri suplimentare sau pentru rezolvarea unor probleme dificile.

Comisionul reprezintd venitul unui angajat rezultat ca procent din vanzari.
Existd doua forme de aplicare a acestui stimulent, astfel: comisionul direct si
salariul plus comisionul.

Stimulentele de grup promoveaza cooperarea si efortul comun pentru obtinerea
anumitor rezultate. Formele de stimulare individuale se pot extinde la nivelul grupului.

Stimularea la nivelul organizatiei vizeaza toti angajatii si se caracterizeaza
prin participarea la profit a angajatilor, obtinerea de actiuni preferentiale, repartitii
de venituri anuale etc.

Participarea la profit reprezinta sumele de bani obtinute de catre angajati, ca
procente din profit, In functie de contributia la rezultatele organizatiei.

Recompensele indirecte vizeaza facilitatile oferite personalului atat pe
perioada angajérii, cat si dupa aceea. Ele deriva din calitatea de angajat sau de fost
angajat.

Facilitatile reprezintd acele avantaje de care un angajat poate beneficia si se
pot concretiza 1n: produse si servicii din profilul organizatiei acordate gratuit sau la
un pret redus, facilitati pentru petrecerea timpului liber.

Programele de protectie sociald a angajatilor vizeaza asistenta medicala gratuita,
plata concediului medical, acordarea de mese gratuite angajatilor, subventionarea
mesei la cantind, echipament de protectie gratuit sau la un pret redus, alimentatie
de protectie pentru o anumita categorie de angajati etc.
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Platile pentru timpul nelucrat sunt generate de nevoia angajatilor pentru
refacerea capacitatii de munca si se regidsesc sub diverse forme: plati aferente
programelor reduse de munca, plati pentru sarbatorile legale, plati aferente concediului
de odihna etc.

La nivel microeconomic, politica salariald constituie parte intrinsecd a
strategiei firmei, care implica o latura interna si una externa, deoarece vizeaza:

e modelarea si sustinerea prin salariu a raporturilor de munca din interiorul
intreprinderii, respectiv a raportului dintre continutul muncii desfasurate si
modalitatile de plata;

e 0 anumitd ,.aliniere” realizatd prin mecanismele de piatd intre nivelul si
structura salariilor platite si cele practicate de alte firme, cel putin pentru profesiile
sau meseriile de baza.

POLITICA MOTIVARII — ELEMENT STRATEGIC
iN DEZVOLTAREA AFACERILOR

Politica Tn domeniul motivarii muncii constituie un factor indispensabil 1n
constructia si estimarea transformarilor ce au loc 1n activitatea economica.
Arhitectura sistemului de recompensare este, la un nivel al ocuparii, un element
determinant al echilibrului economiei moderne, iar pentru agentii economici
reprezintd o conditie esentiald a viabilitatii lor.

Politica motivarii, ca instrument concret de ajustare a cererii si ofertei de
muncd, trebuie sa raspunda concomitent §i unor cerinte:

—1n primul rand, este necesar sa stimuleze cresterea productivitatii muncii,
actionand deopotriva ca mijloc de reglementare a partajului in interiorul firmei, a
profitului obtinut, prin aceasta indeplinindu-si concomitent si rolul de stabilizare
macroeconomica;

—1n al doilea rand, si fie rezultatul si, totodatd, sa asigure concentrarea
intereselor agentilor economici sau grupurilor de agenti economici, a partenerilor
sociali atat sub aspectul recompensarii (participarii la muncd), cat si pentru
stimularea rentabilizarii si sporirea productiei, inclusiv a surselor necesare pentru
reinvestire si dezvoltare.

Transformarea si adaptarea factorului uman la cerintele economiei de piata
moderne este un proces de duratd, pe drept cuvant, cea mai delicata si dificila latura
a tranzitiei, iar sensibilizarea si cointeresarea factorului uman pentru schimbarea ca
sarcind cea mai complexa, oricand se poate gandi. Parghia motivarii va reprezenta
unul dintre pilonii de baza, instrumentarea sa influentdnd direct credibilitatea si
crearea conditiilor desfasurarii afacerilor in noile conditii, cele ale economiei de
piata.

Metodele de motivare insa nu rezolva problema motivarii, ele sunt doar
masuri auxiliare. Combinarea lor corectd pentru a asigura un echilibru 1n care
efectul general sa fie intr-atat de pozitiv incat sa satisfaca toti lucratorii trebuie sa
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devina scopul fiecarei intreprinderi. Totodata, trebuie sd se tind cont ca ceea ce-l
motiveaza pe om astdzi, miine poate sa devina firesc, banal si sd nu mai prezinte
interes.

Din practica internationala, spre exemplu pentru managerii scandinavi
(Norvegia, Suedia, Danemarca), cea mai importantd sarcind constd in selectia
personalului, antrenarea, motivarea si stimularea acestuia la realizarea obiectivelor
organizatiei. Ei considera cd factorul uman este mult mai important decat
tehnologia si sunt orientati cétre societate mai mult decat managerii americani. Un
rol important revine culturii scandinave In ceea ce priveste munca — locuitorii
acestor tari se bucura de viata la locul de munca si 1n afara acestuia.

De asemenea, companiile japoneze isi asuma cheltuielile pentru serviciile
medicale prestate lucratorilor si familiilor acestora. Casele de locuit sunt puse la
dispozitia lor la un pret redus. In cazul in care numarul acestor case este insuficient,
compania se straduieste sd le inchirieze la un pret obisnuit si sa le dea In arenda
lucratorilor sdi la un pret mult mai mic. Daca angajatul are nevoie sé-si procure o
locuinta, el poate beneficia de un credit din partea companiei. Deoarece ratele
dobanzilor la bancile comerciale sunt ridicate, compania singura solicitd credit de
la banca si il pune la dispozitia salariatilor sdi cu o dobandd mai redusa (4—6%),
asigurand 1n acelasi timp rambursarea creditului.

Doua tipuri sunt relevante pe piata fortei de munca, efectele salariilor minime
si ale redistribuirii veniturilor si stimulentelor, care influenteaza angajarea fortei de
munca. Cu referire la salariul minim si redistribuirea venitului, problema stimulentului
fundamental o reprezintd contradictia dintre eficienta economica si repartizarea
venitului. Un obiectiv major al reformei vizeaza stabilirea dimensiunii salariilor in
cadrul pietei, pe criterii de eficientd. Unul dintre rezultate a fost extinderea
repartizarii venitului. Intr-o perioadi cand salariile inregistrau scideri in unele
state, totusi, acest fapt poate sd accentueze In mare masura sardcia. Investitia poate
imbina una dintre cele doud forme:

— executivul poate interveni In procesul de stabilire a nivelului salariului, in
modul cel mai evident prin impunerea unui nivel minim al salariului, sau

— el poate propune spre aprobare un sistem de redistribuire a venitului.

Politicile veniturilor si indeosebi protectia salariului minim au fost importante
in primii ani de tranzitie la economia de piatd. Si totusi, mentinerea unui salariu
minim stabilit de guvern vizeazd in mod evident principiul determinarii de catre
piati a cuantumurilor salariale. In tirile inalt industrializate, legislatia privind
salariul minim pretinde a fi consideratd mai degraba ca o modalitate de pregatire a
angajatilor neorganizati sau ocazionali decat un important instrument de combatere
a saraciei. Aceste considerente sugereaza ca ,,...pe masura ce economia incepe sa
se redreseze, salariul minim trebuie abolit sau, cel putin, amploarea folosului lui
trebuie considerabil redusa”.

Din pacate, in conditiile Republicii Moldova, se schimba foarte des regulile
de joc, iar angajatorii nu reugesc sa se adapteze la noile conditii.
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Timp de trei ani, angajatorii, potrivit Legii Bugetului, aveau posibilitatea sa
acorde diferite facilitati salariatilor din profitul obtinut, iar impozitul pe profit avea
taxa zero. Incepand cu 1 ianuarie 2014, a fost reintrodus impozitul pe profit de
12%.

Tinand cont de cerintele pietei muncii, imbunatatirea stimulentelor nu este
altceva decat acordarea salariatilor si patronilor stimulente, menite s motiveze cat
mai bine forta de munca. Teoretic vorbind, luand ca premisa proprietatea privata,
concurenta perfectd de marfuri §i de factori, informarea completd si in absenta
completa si In absenta factorilor din afara organizatiei, salariile stabilite de fortele
pietei de munca ar aloca resursele de munca in mod eficient in sens static, si de
asemenea, ar asigura stimulentele corecte pentru investitii in educatie, pregitire
profesionald si mobilitatea locurilor de munca.

in pietele concurentiale, agentii economici care-si investesc profitul acorda
salarii care acoperd valoarea marjei a ceea ce produce. Din partea ofertei, salariile
determinate de piatd trebuie, de aceea, sa ofere salariatilor stimulente corespunzatoare
pentru a depune eforturi si a obtine calificari, sd-si asume responsabilitati si sa
poatd migra prin Intreprinderi, ocupatii, domenii si localititi. Sub un aspect mai
general, o piatd concurentiald ar trebui sa ofere persoanelor stimulente corecte
pentru crearea de actiuni antreprenoriale, sa poatd activa pe cont propriu si sa-si
asume anumite riscuri

INCHEIERE

Rensis Likert spune ca ,, Dintre toate sarcinile managementului, conducerea
componentei umane este cea mai importantd, deoarece de ea depinde cat de bine
este realizat totul intr-o organizatie” .

Oamenii reprezintd o resursa-cheie, vitald, de azi si de maine, a tuturor
organizatiilor care asigurd supravietuirea, dezvoltarea si succesul competitional al
acestora.

Eficacitatea utilizarii tuturor celorlalte resurse aflate la dispozitia unei
organizatii depinde, intr-o masurd din ce in ce mai mare, de eficacitatea folosirii
resurselor umane.

Managementul eficient al resurselor umane este esential pentru succesul
intreprinderii. Atunci cand resursele umane sunt neglijate sau conduse necorespunzator,
organizatia Inceteaza de a mai fi prospera si poate chiar sa regreseze.

Cea mai dificild problemd pentru reusita unei organizatii in etapa de tranzitie
este propria ei schimbare. Politica de schimbare este un proces complex de ajustare
structurald tindnd seama de mediul socioeconomic, cultural, politic, educativ,
legislativ, traditional, Tn continud modificare. Aceste schimbari pot fi asigurate
numai de un management performant al resurselor umane, prin motivarea eficienta
a resurselor umane, precum si de obtinerea unui comportament cat mai eficient al
personalului. Comportamentul uman este influentat, in cea mai mare parte, de
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motivatie, i este caracterizat prin intensitate, orientare si persistentd in indeplinirea
sarcinilor.

Baza motivarii este constituitd din nevoile individului care sunt satisfacute si
care 1i activeazd comportamentul. Necesitétile explicd de ce individul actioneaza,
dar nu si de ce adoptd un anumit comportament. Nevoile individului sunt principalele
elemente care activeaza comportamentul in munca.

Oamenii sunt mai susceptibili sd se simtd motivati, daca muncesc intr-un
mediu 1n care sunt pretuiti pentru ceea ce sunt si ceea ce fac. Trebuie recunoscuta
necesitatea unei munci care sa le ofere angajatilor mijloace prin care 1si pot atinge
scopurile, un grad rezonabil de autonomie si posibilitati de fructificare a
aptitudinilor si competentelor proprii.
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changing attitudes and behavior, on new attitudes, on the
introduction and use of new methods and principles, which
are accompanied by new forms of labor motivation. The emergence of new
needs and individual values increases the role of the human factor, which
becomes decisive and strategic in the same time, as an institution will work
efficiently only when the human potential will be effectively motivated.
Keywords: motivation, human resources, values, human potential.

;’ Yhe transition to a democratic society depends largely on



