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Rezumat: Motivarea angajatilor a reprezentat dintotdeauna o provocare pentru conducerea de varf a unei
organizatii. Oamenii sunt motivati de lucruri diferite, iar cu cdat numarul subordonatilor unui manager este mai mare,
cu atdt acesta va intampina mai multe greutati in procesul de gestionare a resurselor umane. Un manager are rolul
de a crea un climat motivational adecvat subordonatilor sai, un mediu ambiant la locul de munca, unde angajatii sa
se simtd apreciati si sd isi execute sarcinile la capacitate maximd. Acest lucru va conduce la eficienta si productivitate
crescutd, implicit la performante individuale si organizationale. Din acest motiv, un manager ar trebui sa
constientizeze cd cea mai importantd resursd pe care o detine in cadrul organizatiei pe care o conduce este resursa
umand. Angajatii reprezinta factorul primordial in orice institutie. Un manager de succes cunoaste acest lucru i
pune accent pe satisfacerea nevoilor si necesitatilor subordonatilor sdi, constientizand valoarea resurselor umane,
fara de care o organizatie nu s-ar putea dezvolta si atinge nivelul de performanta dorit. Pentru atingerea succesului,
scopurile si obiectivele organizatiei trebuie si coincidd cu cele ale salariatilor. In caz contrar, angajatii nu isi vor
executa sarcinile cu maximum de efort si niciun tip de performantd nu va fi atins. De aici, rezulta ca performantele
individuale ale angajatilor conduc in final la performantele organizationale. Indiferent de tipul de motivare, impactul
acesteia asupra performantelor individuale si organizationale este unul major. In ciuda faptului cd existd tipuri de
motivare care influenteaza in mod negativ performantele, asta nu inseamnd ca nu le influenteaza in mod semnificativ.

Cuvinte cheie: motivare intrinsecd, extrinsecd, performantd individuald, organizationald.

Abstract: Motivating employees has always been a challenge for the top management of an organization. People are
motivated by different things, and the greater the number of subordinates of a manager, the more difficulties he will
face in the human resources management process. A manager has the role of creating an adequate motivational
climate for his subordinates, an ambient environment at the workplace, where employees feel appreciated and perform
their tasks to the maximum capacity. This will lead to increased efficiency and productivity, implicitly to individual
and organizational performances. For this reason, a manager should be aware that the most important resource he
owns within the organization he leads is the human resource. Employees are the primary factor in any institution. A
successful manager knows this and puts emphasis on satisfying the needs and necessities of his subordinates, realizing
the value of human resources, without which an organization could not develop and reach the desired level of
performance. To achieve success, the goals and objectives of the organization must coincide with those of the
employees. Otherwise, the employees will not perform their tasks with maximum effort and no type of performance
will be achieved. From here, it follows that the individual performances of the employees ultimately lead to the
organizational performances. Regardless of the type of motivation, its impact on individual and organizational
performance is a major one. Despite the fact that there are types of motivation that negatively influence performance,
this does not mean that it does not significantly influence them.

Keywords: intrinsic, extrinsic motivation; individual, organizational performance.

1. Introducere

Motivarea angajatilor a reprezentat dintotdeauna o provocare pentru conducerea de varf.
Este necesar sa se inteleaga si sa se constientizeze faptul ca oamenii sunt motivati diferit, iar un
manager, oricat de profesionist ar fi, nu va putea niciodata sa stie cu exactitate ceea ce il motiveaza
pe fiecare salariat in parte. Astfel, rolul acestuia este acela de a incerca sa creeze un mediu ambiant
la locul de munca, unde angajatii sa se simtd apreciati si sa se automotiveze. La fel de important
de acceptat este faptul ca o organizatie nu va putea sa atinga performante inalte daca angajatii sai
nu sunt motivati sd-si execute sarcinile la capacitate maxima. Astfel, performantele individuale
sunt cele care vor conduce la performantele organizationale. Managerul trebuie sa puna accent mai
intai pe satisfactia nevoilor subordonatilor sai si sa-i ,,ajute” sa evolueze pe plan individual, pentru
ca, mai apoi, sa-si poata duce la bun sfarsit misiunile organizatiei.
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Scopul lucrdrii este acela de a constientiza cat de valoroasa este resursa umand intr-0
organizatie si cat de necesar este sa se pund accent pe necesitdtile si asteptdrile salariatilor,
n vederea atingerii atat a performantelor individuale, cat si a celor organizationale.

Obiectivele referatului sunt reprezentate de constientizarea impactului major al motivarii
in randul salariatilor, in vederea dezvoltarii si perfectiondrii acestora, prin atingerea performantelor
individuale, care, implicit, vor conduce la performantele organizatiei.

La baza lucrarii au stat materiale teoretice semnificative, precum carti, proiecte, jurnale,
articole, reviste de psihologie, manuale virtuale, materiale ale conferintei internationale stiintifico-
practice. In urma unor conspectiri amanuntite si a efectudrii unei parti aplicative, prin elaborarea
unui chestionar de opinie, am analizat impactul creat de motivarea salariatilor in vederea obtinerii
de performante individuale si organizationale, identificAndu-se astfel importanta si necesitatea
acesteia pentru atingerea succesului, atat al angajatilor, cat si al intregii organizatii.

2. Motivarea
2.1 Definirea motivarii

Motivarea reprezintd o componentd majord a managementului si unul dintre subiectele cele
mai frecvent tratate in literatura de specialitate. Prin urmare, se inregistreaza o mare varietate de
abordari, deseori contradictoriil. in esentd, motivarea consta in corelarea satisfacerii nevoilor si
intereselor personalului, la care se adaugd gradul de participare al fiecdrui individ la realizarea
obiectivelor. Tn contextul managementului resurselor umane, motivarea este definita drept un
proces individual, intern, introspectiv, ce genereazd un anumit comportament. De asemenea,
motivarea reprezintd una dintre cele mai importante responsabilitati ale unui manager, caruia, in
cadrul exercitdrii functiei de antrenare, 1i revine si rolul de a crea climatul motivational adecvat
subordonatilor sii?. Astfel, sistemul de motivare nu reprezinti un set de practici bine definite, ci
un mod de gandire si de abordare a semnificatiei si impactului modalitatilor de recompensare a
angajatilor intr-o organizatie complexa > 4,

2.2 Tipuri de motivare

Conform literaturii de specialitate, exista mai multe tipuri de motivare, printre care se
identifica doud mari categorii: motivarea intriseca-extrinseca, motivarea pozitiva-negativa.

2.2.1 Motivarea intrinsecd si extrinsecd

Motivarea intrinseca (denumita si internd sau directd) este centrata pe individ, care este
determinat sa se implice si sd depuna efort, intrucat in urma acestor procese va obtine satisfactii
interioare, ce tin de personalitatea sa®. Acest tip de motivare presupune existenta unei dorinte
interioare a unei persoane de a-si atinge anumite obiective, fiind strans legata de implinirea
nevoilor psihologice.

La pol opus, motivarea extrinseca (cunoscuta si sub numele de motivare externa sau
indirecta) reprezinta o relatie individ-organizatie, salariatul fiind determinat sa se implice si sa
depuna efort in vederea atingerii anumitor obiective, pentru a genera anumite reactii din partea
firmei®.

! Nicolescu, O, & Verboncu, I., Fundamentele Managementului Organizatiei, Ed.Universitard, Bucuresti, 2008, pp.
28-35.

2 Burdus, E, & Popa, I., Fundamentele Managementului Organizatiei, Ed. Pro Universitaria, Bucuresti, 2013, p. 44.

3 Birci, A., Strategia de recompensare a personalului- parte integrald a strategiei de afaceri, Ed. Academia de
Studii Economice din Moldova, Chisinau 2013, pp. 35-41.

4 Coroi, P, & Marian, M.L., Motivarea complexd a personalului, Ed. Universitatea Tehnicd a Moldovei, Chisindu,
2016, pp. 25-30.

> Nicolescu, O, & Verboncu, I, Op. cit, p. 45.

® Nicolescu, O, & Verboncu, I, Op. cit, pp. 28-35.
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2.2.2 Motivarea pozitivd si negativd

Motivarea pozitiva se bazeaza pe cresterea eforturilor si contributiei personalului, in
vederea realizdrii obiectivelor. Satisfactiile sunt amplificate, in urma realizérii sarcinilor de un
nivel accesibil majoritatii salariatilor, iar motivatiile utilizate asigura atat cresterea veniturilor
angajatilor, cat si a moralului si statutului acestora. Mai mult, acest tip de motivare contribuie la
conturarea unui climat organizational propice muncii si performantelor ridicate, dar si
la dezvoltarea individuali a angajatilor, prin instaurarea unui moral ridicat’. Motivarea negativi
se axeaza tot pe sporirea eforturilor si contributiei personalului la Indeplinirea obiectivelor, insa
satisfactiile in procesul muncii sunt diminuate, iar sarcinile atribuite sunt deosebit de solicitante.
Astfel, motivarea negativa duce la conturarea unui moral scazut al salariatilor, la inhibarea acestora
si la un climat organizational tensionat, ce defavorizeazi obtinerea de rezultate performante®.

3. Performanta

Performanta in orice activitate umand se bazeaza pe resursele care sunt din ce in ce mai
limitate si pe nevoile care sunt intr-o continud multiplicare si diversitate. Performanta se
inregistreaza atat la nivel individual, cat si la nivelul Intregii organizatii.

3.1 Performanta individuald

La nivel individual, performanta poate fi definita drept aportul adus de fiecare membru al
unei organizatii, in vederea realizarii obiectivelor acesteia. Conform celor subliniate de R. Mathis,
performanta individuald se poate exprima sub 3 forme: productivitate, inovare si loialitate. Daca
obiectivul principal al organizatiei este reprezentat de progresul si dezvoltarea personald, atunci ar
trebui si se tind cont in egald misura de aceste 3 elemente % 19,

3.2 Performanta organizationald

,Performanta organizationald este un concept foarte larg, care cuprinde diferite dimensiuni
ale excelentei manageriale, operationale si competitive ale unei organizatii si ale activitatilor
acesteia. Cu exceptia performantelor financiare, existd cativa indicatori nonfinanciari de
performantd care au fost consemnati in studiile anterioare, pentru a imbunatati intelegerea
performantei organizatiei, cum ar fi performanta pietei si satisfactia clientilor” 1. Productivitatea
organizationald reprezintd un element existential pentru implementarea unor strategii
organizationale. Rolul principal in obtinerea performantei il are managerul, deoarece el este acea
persoana care se ocupad cu motivatia subalternilor. Pe 1anga motivarea subalternilor, un manager
mai trebuie sa stabileasca obiectivele generale ale organizatiei, strategiile prin care sd se realizeze
atingerea obiectivelor implementate de o firma (maximizarea profitului, imbunatatirea
nou produs). Atingerea performantei este unul dintre obiectivele unei organizatii, aceasta fiind
determinati de factorul uman care genereazi indeplinirea functiilor managementului 2,

" Nicolescu, O, & Verboncu, |, Op. cit, pp. 30-34.

8 Ibidem, p. 40.

® Maldur, 1., Performanta profesionald- element de baza al dezvoltdrii personalului, Universitatea de Stat
din Moldova, Chisinau, 2015, pp. 433-435.

10 Micle, M.1., Satisfactia si performantd, Revista de psihologie, 2009, Bucuresti, pp. 75-95.

11 Chen, S.C, & Quester,P., Modeling Store Loyalty Peceived Value in Market Orientation Practice, Journal of
Service Marketing, 2006, pp. 189.

2 Lut, D.M, Theoretical considerations on job motivation, job satisfaction and work performance, Universitatea
Crestina”Dimitrie Cantemir”, 2012, pg 65-79.
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4. Relatia dintre motivare si performanta

In ceea ce priveste legatura dintre motivare si performanti, practica este cea care sustine
afirmatia conform careia este evidentd relatia de conditionare reciproca dintre cele doua
concepte®®. In general, fiecare angajat este motivat si se comporte intr-un anume fel, daca acesta
apreciaza ca performantele sale vor avea parte de anumite consecinte. De aici rezulta ca motivarea
angajatilor nu exista 1n sine, aceasta depinzand de context, de valorile personale ale fiecarui individ
n parte, precum si de perceptiile acestuia®®.

Existenta unui personal motivat, orientat spre realizarea obiectivelor institutiei si dedicat
activitatii profesionale, reprezintd unul dintre factorii de succes in vederea asigurarii performantei
optime individuale si organizationale. Scopul oricarui manager al unei organizatii este de a creste
performanta angajatilor sai. Modul 1n care acestia actioneaza Intr-o institutie este legat de anumiti
factori interni si externi, care le conditioneaza comportamentul si care reprezintd, de fapt, motivatia
fieciruia dintre eil®. Practica este cea care demonstreazi ci o organizatie riméane competitiva
numai in cazul in care detine un management performant in utilizarea resurselor umane. Pentru ca
organizatia sa atinga excelenta, este nevoie ca performanta individuala sa fie ridicata. Performanta
individuala tine cont de capacitatea angajatilor de a executa ceea ce li se cere, de dorinta acestora
de a depune efortul necesar, de instruirea si perfectionarea lor, dar si de sistemul de motivare °.
Studiile psihologice demonstreaza cd motivarea salariatilor din cadrul unei organizatii contribuie
la obtinerea performantelor, insa cresterea acestora nu este intotdeauna direct proportionald cu
intensitatea motivatiei. In cazul sarcinilor simple, repetitive, odati cu cresterea intensititii
motivatiei, se observa si cresterea nivelului performantei. La pol opus, In cazul sarcinilor
complexe, cresterea intensitatii motivatiei determind cresterea nivelului performantei, insa doar
pana la un anumit punct, dupa care se inregistreaza o stagnare sau chiar un declin. O motivatie
prea puternica stirneste aparitia anumitor emotii, care la rAndul lor genereazad dezorganizarea, ce
impiedica progresul, uneori ducand chiar la regres®®.

Astfel, a fost introdus conceptul de optim motivational, respectiv acea intensitate optima a
motivatiei care si conduci la obtinerea unei performante inalte sau cel putin a celei asteptate®’.
Pentru atingerea optimului motivational, se are in vedere combinarea permanenta a motivatiei
intrinseci cu cea extrinseca pozitiva, cu scopul cresterii performantei, dar si a dezvoltarii
potentialului uman al vietii personale®®.

Cat despre performanta organizationald, se poate afirma faptul cad motivarea angajatilor
reprezinta factorul esential al acesteia, fiind cheia succesului unei organizatii. Procesul de
motivatie constituie un proces complex, datoritd gradului sdu ridicat de dificultate. Pentru
obtinerea unei performante organizationale cat mai ridicate, managerul trebuie sa sistematizeze si
sd generalizeze anumite principii, reguli, concepte motivationale care sd creascd productivitatea
organizatiei. Principala datorie a managerului este aceea de a crea un climat cat mai favorabil
pentru angajatii sai; astfel, el trebuie sa-i motiveze pe cei dezinteresati sa isi exercite propriile
indatori.

Performanta in orice activitate umana se bazeaza pe raportul efect-efort. Acest raport este
reprezentativ pentru cele 3 stiluri manageriale, deoarece fiecare stil adoptat de catre un manager
este influentat de comportamentul angajatilor si presupune un grad ridicat de efort depus. Pentru
a determina o performantd organizationald buna in cadrul unei organizatii, se adopta concomitent
stilurile manageriale. Adoptarea unui singur stil managerial nu este benefica pentru obtinerea
eficientei activitatilor manageriale, deoarece organizatia este formata din multe persoane care au

13 Bircs, A, Op. cit, pp. 45-50.

14 Cotelnic, A., Motivarea non-financiard a angajatilor — factor important in asigurarea performantei organizatiei,
Analele ASEM, Chisindu, 2013, pg 7-14.

15 Lut, D.M, Op. cit, pp. 65-79.

61bidem, p. 83.

YMicle, M.1, Op. cit, pp. 75-95.

18Lut, D.M, Op. cit, pp. 65-79.
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propriul lor stil de executare a indatoririlor. Cel mai eficient stil este stilul participativ, deoarece
acesta pune accentul pe motivatia deplini a angajatilor si reduce aparitia conflictelor °.

Pornind de la analiza literaturii de specialitate specifice temei abordate, s-au formulat
urmatoarele ipoteze ale cercetarii:

H1: Motivarea influenteaza performanta individuala.

H2: Motivarea influenteaza performanta organizationala.

5. Metodologii

Metodologia cercetarii a constat in elaborarea unei chestionar format din 8 intrebari, care
a fost adresat persoanelor angajate din Romania. Chestionarul s-a transmis pe Google Forms si a
avut o duratai medie de 5 minute. In urma aplicirii acestuia, au fost culese 189 de raspunsuri.
Structura chestionarului a fost simpla, cu intrebari demografice, abordand diferite subiecte,
precum: pregatirea profesionald, domeniul de activitate, vechimea, functia exercitata si intrebari
de opinie cu privire la tipurile de motivare si la performantele organizationale si individuale.
Interpretarea rezultatelor a fost realizata prin intermediul regresiei multiple. Pentru aceasta nu
s-au luat in considerare un numar de 11 participanti, deoarece acestia nu erau salariati.
Respondentii au fost in proportie de 46% de gen masculin si 54% de gen feminin, fiind angajati in
domeniul public in proportie de 65,6%, iar in domeniul privat de 34,4%. In cadrul organizatiilor,
respondentii au exercitat functii de manager (22,2%) si de executant (77,8%), avand o experienta
sub 5 ani (60,3%), intre 5 ani si 10 ani (16,9%), intre 10 si 15 ani (8,5%), peste 15 ani (14,3%).

6. Rezultatele cercetarii

In vederea testarii ipotezei H1 au fost luate in considerare motivarea pozitiva si negativa si
motivarea intrinsecd si extrinseca. Astfel, efectele motivarii pozitive si negative asupra
performantelor individuale ale angajatilor sunt ilustrate in Tabelul 1.

Tabelul 1
Impactul motivérii pozitive si negative asupra performantei individuale
Variabile independente Coeficie?é)e stimare Eroare&sEt?ndard Testul t fteal::lilsl:itzga(t[i)z)l
Constanta 0,740 0,216 3,424 0,001
Motivarea pozitiva 0,571 0,061 9,281 0,000
Motivarea negativa 0,206 0,064 3,200 0,002
R? =0,484; F(5 175, = 82,032 ; p < 0,005

Regresia multipla a fost utilizatd pentru a evalua influenta motivarii pozitive si a celei
negative asupra performantei individuale dintr-o organizatie. Rezultatele au aratat ca cele doua
variabile explica 48,4% din variatia performantei individuale, inregistrate Tn cadrul unei
ntreprinderi (R? = 0,484; F(2,175) = 82,032; p < 0,005). Atat motivarea pozitiva, concretizatad prin
posibilitatea de a nvata lucruri noi, aprecierea la locul de muncd, climatul propice, programul
flexibil si relatiile bune cu colegii, (B =0,571; t=9,281, p <0,005), cat si cea negativa, justificata
prin mustrare, sanctionare, amenintdri si teama salariatului de a-si pierde locul de munca,
(B = 0,206; t = 3,200; p < 0,005) influenteaza in mod semnificativ si pozitiv performanta
individuala din cadrul unei organizatii.

19 Mihaescu, N., Stilurilor manageriale predominante la managerii institutiilor preuniversitare, Universitatea de
Stat ,,B.P. Hasdeu”, Ceahlau, 2017, pp. 107-110.
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De asemenea, se mai poate afirma ca, pe masura ce motivarea pozitiva creste cu o unitate,
creste si performanta individuala cu 0,571 unitéti, iar pe masura ce motivarea negativa creste cu o
unitate, creste performanta individuala cu 0,206 unitati.

Pe de alta parte, efectele dintre motivarea intrinseca si extrinsecd asupra performantei
individuale sunt ilustrate in Tabelul 2.

Tabelul 2
Impactul motivarii intrinseci si extrinseci asupra performantei individuala
Coeficient . .
Variabile independente esti(rgﬁre starl?c;g%eéE) Testul t Steal?iIsltlif;fﬁua(t;l:)l
Constanta 0,959 0,209 4,582 0,000
Motivarea intrinseca 0,540 0,101 5,337 0,000
Motivarea extrinseca 0,123 0,101 1,212 0,227

R? = 0,462; F(3 175, = 75,156; p < 0,005

Regresia multipla a fost utilizata pentru a evalua influenta motivarii intrinseci si a celei
extrinseci asupra performantei individuale din cadrul unei organizatii. Rezultatele au aratat ca cele
doua variabile explica 46,2% din variatia performantei individuale a unei firme ([ = 0,462; [ ,175)
= 75,156; p < 0,005). Doar motivarea intrinseca (executarea cu placere a sarcinilor de la locul de
muncad, climatul adecvat, posibilitatea de a invata lucruri noi, sentimentul de apreciere la locul de
muncd) influenteazd intr-un mod semnificativ si  pozitiv performanta individuala
(B =0,540; t =5,337; p <0,005), in timp ce motivarea extrinseca, care reiese din interesul major al
salariatului pentru salariul oferit, flexibilitatea programului, stabilirea unor relatii bune cu colegii, (B
=0,123;t=1,212; p > 0,05) are o influenta pozitiva, dar nesemnificativa din punct de vedere statistic
asupra performantei individuale. De asemenea, se mai poate afirma ca, pe mdsurd ce motivarea
intrinseca creste cu o unitate, creste si performanta individuald cu 0,540 unitati, iar pe masura ce
motivarea extrinseca creste cu o unitate, performanta individuala creste cu 0,123 unitati.

Prin intermediul acestei lucrari s-a urmarit sa se analizeze si care sunt influentele motivarii
asupra performantelor organizationale. Astfel, efectele dintre motivarea pozitiva si cea negativa
asupra performantelor organizationale sunt ilustrate in Tabelul 3.

Tabelul 3
Impactul motivarii pozitive si negative asupra performantei organizationala
Coeficient . .
Variabile independente estimare starl?gg?ge(asE) Testul t f:::lilsltliizgagu)l
(B) P
Constanta 0,890 0,234 3,798 0,000
Motivarea pozitiva 0,607 0,067 9,103 0,000
Motivarea negativa 0,122 0,070 1,744 0,083
R? =0,431; F(y175) = 66,371; p < 0,005

Regresia multipld a fost utilizatd pentru a evalua influenta motivarii pozitive si a celei
negative asupra performantei organizationale din cadrul unei intreprinderi. Rezultatele au aratat ca
cele doud variabile explica 43,1% din variatia performantei organizationale a unei firme (717 =
0,431; L5175 = 66,371; p < 0,005). Doar motivarea pozitivd influenteaza semnificativ si pozitiv
performanta organizationala (B = 0,607; t =9,103, p < 0,005), in timp ce motivarea negativa (B =
0,122; t = 1,744; p > 0,005) influenteaza in mod pozitiv, dar nesemnificativ din punct de vedere
statistic performanta organizationald din cadrul unei firme.
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De asemenea, se mai poate afirma ca, pe masura ce motivarea pozitiva creste cu o unitate,
creste si performanta organizationala cu 0,607 unitéti, iar pe masurd ce motivarea negativa creste
cu o unitate, performanta organizationald creste cu 0,122 unitati.

Totodatd, efectele dintre motivarea intrinsecad si extrinsecd asupra performantelor
organizationale sunt ilustrate in Tabelul 4.

Tabelul 4
Impactul motivarii intrinseci si extrinseci asupra performantei organizationald
Coeficient . .
Variabile independente estimare Eroare(assét;i ndard Testul t f:a[?ils]tlifi;a(w)l
(B) P
Constanta 1,020 0,224 4,552 0,000
Motivarea intrinseca 0,325 0,108 3,003 0,003
Motivarea extrinseca 0,340 0,108 3,134 0,002
RZ = 0,422, F(2’175) = 63,981 ; p < 0,005

Regresia multipla a fost utilizatd pentru a evalua influenta motivarii intrinseci si a celei
extrinseci asupra performantei organizationale dintr-o firma. Rezultatele au ardtat ca cele doua
variabile explica 42,2% din variatia performantei organizationale, inregistrate in cadrul unei
ntreprinderi (17 = 0,422; 175 = 63,981; p <0,005). Atat motivarea intrinsecd (B = 0,325; t =
3,003, p < 0,005), cat si cea extrinseca (B = 0,340; t = 3,134; p < 0,005) influenteaza in mod
semnificativ si pozitiv performanta organizationald din cadrul unei institutii. De asemenea, se mai
poate afirma cd, pe masurd ce motivarea intrinsecd creste cu o unitate, creste si performanta
organizationald cu 0,325 unitati, iar pe mdsura ce motivarea extrinseca creste cu o unitate, creste
performanta organizationala cu 0,340 unitati.

7. Concluzii

Functia de motivare are scopul de a stimula angajatul in vederea atingerii performantelor.
Aceasta 1i determind pe oameni sa isi depaseasca propria limitd, sa realizeze lucruri mai eficiente
in domeniul activitatilor prestate. Functia de motivare ii revine managerului, ea reprezentand una
dintre cele mai importante strategii pe care un manager le adopta pentru a realiza o performanta
organizatoricd ridicata.

In urma interpretirilor rezultatelor, s-a constatat faptul ci fiecare om este motivat de lucruri
diferite, astfel pentru a putea obtine o buna performanta un manager trebuie sa adopte pentru
fiecare subaltern cate un stil managerial diferit.

Pentru motivarea negativa, acesta trebuie sa adopte un stil autoritar, iar pentru cea
intrinsecd si pozitiva, stilul managerial adoptat este cel liberal.

Motivarea extrinseca presupune adoptarea unui stil managerial participativ. Atunci cand
isi doresc performantd, productivitate crescutd si eficientd, managerii trebuie sd satisfaca
necesitdtile subordonatilor lor, angajatii reprezentand factorul primordial intr-o organizatie.

Pe langd adoptarea stilurilor de management aferente fiecdrui timp de motivatie, un
manager de succes stie ca un angajat, care isi petrece o buna parte a timpului la locul de munca,
are si alte asteptari, in afara de bani si succes, cum ar fi: o atmosfera pozitiva, aprecierea in cadrul
organizatiei, relatiile armonioase cu echipa etc. Astfel, din perspectiva manageriald, este necesara
dezvoltarea unei culturi organizationale care sa promoveze valorile, creativitatea, echitatea, justitia
si care sa vizeze atat performanta organizationala, cat si satisfactia angajatilor.
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Daca scopurile organizatiei nu coincid cu scopurile angajatilor, atunci acestia nu vor lucra
eficient Tn vederea realizarii misiunii organizatiei. De aici, rezulta ca performantele individuale
sunt cele care conduc la performantele organizationale. In acest mod, aceastd lucrare este utila
personalului din cadrul conducerii de varf al unei institutii / firme / organizatii, deoarece
evidentiaza tipurile de motivare influentate de diferiti factori, precum: salariul, climatul favorabil,
promovarea, sanctionarea, posibilitatea de a invata lucruri noi, concedierea etc.

Referitor la rezultatele obtinute in urma aplicarii regresiei multiple, se mai poate trage
urmdtoarea concluzie: motivarea pozitivd si cea negativd influenteazd atit performanta
individuala, cét si performanta organizationald, intr-o proportie mai mare comparativ cu impactul
produs de motivarea intrinsecd si cea extrinseca.

Ca 1n orice activitate desfasuratd, existd anumite limite in cadrul lucrarii stiintifice care
impiedica atingerea nivelului optim dorit. Principala limita existentd in cadrul elaborarii lucrarii a
fost reprezentatad de durata mica de timp avuta la dispozitie pentru strangerea unui numar rezonabil
de raspunsuri la chestionarul de opinie.

De asemenea, un alt inconvenient a fost acela al subiectului abordat in cadrul lucrarii,
subiect extrem de dezbatut in literatura de specialitate, despre care multi considera ca tot ceea ce
era de spus, a fost spus deja. Nu n ultimul rand, un alt dezavantaj ar putea fi reprezentat de
imposibilitatea cunoasterii gradului de sinceritate si implicare al celor ce au oferit raspunsuri la
chestionarul de opinie.

Pentru imbunatatirea lucrarii se pot adopta urmatoarele decizii: chestionarul sa fie
completat doar de persoanele care au o vechime in munca mai mare, folosirea mai multor intrebari
inchise care se reducad gradul de nesinceritate al persoanelor, sa nu se abordeze un subiect prea
general, sa se abordeze teme de interes personal.
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