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Rezumat: In aceastd erd contemporand, cind este normalizatd constientizarea importantei conditiilor in care
muncesc oamenii, este important sa determinam aspectele pozitive ce incurajeaza potentialii angajati sa faca pasul
inainte. Prin reliefarea acestora, vom putea determina precis ce functioneazd, dar §i ce nu functioneaza. Urmarim
acumularea cdt mai multor informatii folositoare studiului, pe care sa le analizam cu ajutorul anchetei pe baza de
chestionar. Succint, majoritatea angajatilor anchetati au manifestat dorinta de a parasi organizatia la care lucreaza,
atat din cauze extrinseci, cdt si intrinseci. Cercetarea este realizatd in urma unui chestionar aplicat pe 122 de
respondenti, de unde am putut afirma ca motivarea si fidelitatea sunt influentate de diferiti factori demografici, cum
ar fi: vechimea la locul de munca, sexul, vdrsta si situatia locativa. Femeile sunt mai motivate decdt barbatii la
inceputul unui job, dar dupa o perioada de 2-4 ani de vechime in munca gradul de motivatie scade din cauza
monotoniei la locul de munca si a altor factori intrinseci.

Cuvinte cheie: motivatie, satisfactie, organizatie, fidelitate, angajat.

Abstract: In this contemporary era, when awareness about the importance of work conditions are normalized, it’s
important to determine positive aspects that encourage the potential employees to take the next step. By emphasizing
these aspects, we can accurately tell what works, and what doesn’t. What we are looking for consists of the
accumulation of as much useful information as possible, that we analyze by using an inquiry on the basis of a
questionnaire. Briefly, most of the enquired employees have made clear their intention to leave their current job,
which are both extrinsic and intrinsic. Research is the result of a questionnaire made out of 122 respondents, from
which we concluded that motivation and fidelity are influenced by various demographics, such as seniority, sex, age
and location. Women are generally more motivated than men when they start a new job, but after a 2-4 year period
this trend usually diminishes because of monotony at work and other intrinsic factors.
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1. Introducere

Dorim sa analizdm o problema recurenta in tara, indiferent de perioada in care ne aflam:
renuntarea frecventa la locul de munci dupa un interval scurt de timp. In opinia noastra, pentru a
putea aprofunda aceastd tema, este necesara familiarizarea cu factori precum satisfactia la locul de
munca, motivatia, fidelitatea si ce o determind. De asemenea, exista doi factori principali care
influenteaza motivatia la locul de munca: factori intrinseci si extrinseci. Factorii intrinseci se refera
la satisfactia angajatului in ceea ce priveste activitatea de sine, pe de alta parte, factorii extrinseci
se refera la beneficiile si recompense materiale, precum remuneratia, bonusuri de performanta. Un
rol semnificativ in determinarea gradului de semnificatie la locul de munca il au factorii
demografici si diferentele legate de marimea organizatiei. In general, angajatii din intreprinderile
mici se simt mai conectati la afacerea in sine, avand mai multe responsabilitdti, in timp ce in
corporatii existd o mai mare preocupare fatd de beneficiile financiare, flexibilitate, etc.. De aceea
ne-am propus explorarea detaliata a factorilor mentionati anterior in lucrare.

2. Satisfactia, motivarea, fidelitatea: in ce masura influenteaza angajatul

Un factor esential Tn Tmbunatdtirea eficientei si eficacitatii unei organizatii este reprezentat
de nivelul de satisfactie al angajatilor. Munca este in mod tacit unul din cele mai importante aspecte
ale vietii noastre, iar desfasurarea armonioasa a acesteia necesita satisfactie in munca. In literatura
de specialitate se crede ci aceasta afecteazi direct productivitatea si retentia la locul de munci?.

1 Weiss J., Manual for the Minnesota Satisfaction Questionnaire, University of Minnesota, 1967, p. 12.
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Exista factori ce sunt conectati direct la nivelul de satisfactie al angajatilor, care se afld in relatie
de interdependenta. Perspectiva referitoare la importanta aspectelor muncii diferd pentru fiecare
persoand, insd doud sunt majoritare: remuneratia si relatiile interpersonale (atmosfera de lucru,
relatii cu colegii de munca).

Fidelitatea se afld in stransa legatura cu satisfactia angajatilor. Opinia pozitiva a acestora
fatd de ocupatia lor si conditiilor care le sunt puse la dispozitie dicteaza gradul de loialitate pe care
il dezvolta fata de organizatie. Avand o implicatie atat de semnificativa pentru organizatii, cerintele
angajatilor trebuie constientizate, pentru a preveni intentia acestora de a pleca. Locul de munca
este o extensie a identitatii unei persoane, de aceea este importanta intelegerea atitudinii angajatilor
fatd de acesta. Atunci cand clientii interni (angajatii) sunt multumiti, clientii externi vor fi
multumiti. Acest lucru reliefeazi o relatie de colaborare prosperi si duce la loialitatea clientilor?,

Pentru o mai bund intelegere a factorilor ce motiveaza si satisfac oamenii in legdtura cu
munca prestatd, consideram ca este relevant exercitiul de imaginatie propus de Michael G. Pratt,
profesor de management la Facultatea din Boston. Acesta vizeaza o intrebare adresatd catre
trei zidari contractati pentru construirea unei catedrale: ,,Ce faci in momentul acesta?”.
Primul zidar raspunde: ,,Asez caramizi, una langa alta.”, al doilea a raspuns: ,,Sunt platit cu 6 dolari
pe ord.”, iar ultimul a afirmat: ,,Construiesc o catedrala, o casa a lui Dumnezeu”. Felul in care este
perceputa satisfactia in acest caz corespunde definitiei oferita de Edwin Locke: ,Starea de
satisfactie emotionald rezultatd din validarea ocupatiei drept atingerea unor teluri prestabilite,
Astfel, toti trei au spus adevirul, insa perspectiva fieciruia diferea. In aceeasi masura, in prezent,
oamenii valideaza satisfactia in masuri asemanatoare, factorii intrinseci fiind la fel de importanti
precum cei extrinseci?. Intrucat sunt imperativi in aprofundarea notiunilor de motivatie, satisfactie
si fidelitate, vom sintetiza esenta factorilor extrinseci si intrinseci si ce reprezintd, in cele mai multe
cazuri, pentru angajati.

Factorii extrinseci®. Sursa principald de motivatie este reprezentati de remuneratie.
De asemenea, sunt incluse bonusuri, precum: asigurare medicald, concediu medical, beneficii de
pensionare, bonusuri de masa, abonamente la sala de sport si posibilitatea de crestere a salariului
in functie de performantd doveditd. Acestia, pe cont propriu, sunt suficienti pentru a securiza
angajarea pe termen scurt sau mediu a oamenilor, insd, pe termen lung, factorii extrinseci sunt
efemeri.

Factorii intrinseci®. Factorii intrinseci privesc satisfactia obtinutd in urma indeplinirii
sarcinilor de la locul de muncd. Recompensa intrinsecd reprezintd validarea unui simt al
competentei’. Deci, sentimentul de realizare, de sarcini ce a contribuit la dezvoltarea profesionali
si personala motiveaza angajatii sa fie mai performanti. Pentru a avea efect deplin, factorii
intrinseci trebuie sd includa si recunoasterea de catre altii a importantei muncii prestate de angajat.
Astfel, partea intrinseca a motivatiei poate determina dezvoltarea sentimentului de fidelitate fata
de organizatie si multumirea de sine a angajatului.

De asemenea, organizatiile cu cel mai mare randament raportat la numarul de angajati nu
contribuie la satisfactia acestora prin resurse monetare, ci prin indeplinirea a patru factori extrem
de importanti®:

1. Existenta respectului reciproc si increderii. Este important ca pentru angajat sa existe
increderea necesard pentru a actiona consecvent si independent in prestarea muncii. Atunci cand
lipseste increderea, este afectata si libertatea si, Tn mod cert, nivelul de satisfactie al angajatului.

2 Malik, S. H., Relationship between leader behaviors and employees’ job satisfaction: A path-goal approach,
PJCSS, JESPK, Pakistan, 2013, p. 211.

% Locke, E., The nature and causes of job satisfaction, Chicago, 1976, p. 1304.

4 Weiss, J., Op. cit. P. 13.

5 Bard, K., & Buch R., Do intrinsic and extrinsic motivation relate differently to employee outcomes?, Bl Norwegian
Business School, Nydalsveien 37, 0484 Oslo, Norvegia, p. 246.

6 Bard, K., & Buch R., Op. cit, p. 246.

" McCormick, E.J., llgen, Industrial and Organizational Psychology. 8th Edition, Londra, 1985 p. 76

8 Michael, C. B., A great place to work for all, New York, 2018, p. 147.

70



Management Student Working Papers Vol. 1/2023

2. Egalitatea. Indiferent de factorii demografici, fie varsta, gen, rasa si altele, angajatii
trebuie tratati in mod egal. O organizatie care acordd sume diferite de bani pentru rasplatirea a doi
angajati ce sunt la fel de eficienti la locuri identice de munca nu va dezvolta un mediu n care se
resimte Tncrederea si satisfactia. Prin urmare, acea organizatie va avea rezultate slabe de la un
colectiv competent de mai mult.

3. Sa fie ascultati. Prin acordarea atentiei necesare fiecarui angajat, atunci cand acesta
doreste sa isi exprime opinia cu privire la locul de munca, acesta se va simti inteles si apreciat.
O conversatie obisnuita, in schimbul unei priviri lungi sau repetarea mormaita a cuvintelor acestuia
il poate determina, pe plan lung, sa raimana fidel organizatiei.

4. Superiorii sd fie deschisi la schimbare. Felul in care ne comportam unii cu altii este
ntr-o continud schimbare. Este important pentru angajati sa stie ca organizatia in care se afla este
primitoare schimbarilor ce au loc in plan extern.

Exista mai multe puncte forte si slabe atat pentru corporatii, cat si pentru start-up-uri, iar
alegerea de a lucra intr-unul sau in altul depinde in mare masura de preferintele si prioritatile
individuale ale fiecirei persoane. In tabelul 1 se regisesc valori ce pot influenta nivelul de
motivatie la locul de munca si eventualul grad de fidelizare al angajatilor.

Tabelul 1
Beneficii si impedimente pentru corporatii si start-up
CORPORATIE START-UP
PUNCTE TARI PUNCTE SLABE PUNCTE TARI PUNCTE SLABE
Stabilitate Birocratie si Flexibilitate si Instabilitate
financiara procese ineficiente inovatie financiara
Structuri de cariera | Flexibilitate redusa Oportunitati de Munca intensa
invatare
Resurse si Conditii de munca Abilitatea de a Incertitudine
instrumente de impersonale influenta privind viitorul
lucru
Brand puternic Beneficii si salarii
mai mici

Sursa: Jenkins®

3. Satisfactia si fidelitatea: Efecte si solutii

Organizatiile nu 1si pot permite sd mentind angajati nemultumiti, deoarece adevarata natura
a viziunii i misiunii se realizeaza prin angajati eficienti, productivi si orientati spre client si,
dimpotriva, nemultumirea angajatilor are un impact direct asupra rezultatelor operationale. Una
dintre cele mai importante sarcini ale companiilor este sa raspundad nevoilor specifice fiecarui
muncitor, iar tocmai managerii sunt cei care trebuie sa demonstreze niveluri ridicate de umanitate,
maturitate emotionala.

In orice strategie formald de recunoastere, exista doud parti diferite: partea intangibild,
care este actul de prezentare, in care apare comunicarea emotionald, si partea tangibila, care este
legdtura fizica pe care o folosim pentru a realiza o experientd memorabila.

9 Henry J., Journal of business ethics, 20086.

71



Gae Teodor-Sorin, Geru Stefan

Retinerea angajatilor: raportul se potriveste cu regula Pareto de 80/20. Se recomanda
maximizarea a 80% din partea intangibila, precum si restul de 20% din partea tangibila, pentru a
obtine recunoasterea efectiva'®.

Satisfactia si fidelizarea angajatilor joacd un rol foarte important in orice companie.
In Tabelul 2 gisim prezentate cateva aspecte care pot imbunititi acest aspect.

Tabelul 2
Aspecte privind imbundtitirea satisfactiei si fidelizarea angajatilor
Satisfactia Fidelizarea
Comunicati cu angajatii Creati un mediu de lucru pozitiv si motivant
Oferiti salarii si beneficii competitive Dezvoltati un program de dezvoltare
profesionald si de formare
Oferiti oportunitati de dezvoltare profesionala Asigurati salarii si beneficii competitive

Asigurati un mediu de lucru pozitiv si . .. .
gural p ’ Comunicati cu transparenta si deschidere

echilibrat
Asigurati oportunitati de implicare si Promovati o cultura organizationala pozitiva
recunoastere incurajati valorile companiei

Asigurati-va cad angajatii se simt implicati si
Asigurati o cultura organizationala pozitiva ca isi impartasesc opiniile si sugestiile lor
pentru imbunatatirea companiei

Sursa: Matzler & Renzel. 1

Monotonia la locul de munca se refera la sentimentul de plictiseald sau rutind care apare
atunci cand munca devine repetitivd sau previzibild. Acest aspect poate afecta motivatia si
productivitatea angajatilor si poate duce la o scidere a satisfactiei la locul de munci'?.

In urma analizei literaturii de specialitate cu privire la evolutia gradului de fidelitate si
satisfactie al angajatilor in raport cu conditiile oferite, au fost formulate urmatoarele ipoteze ale
cercetarii:

Ipoteza 1 (H1): Motivarea influenteaza fidelitatea angajatilor.

Ipoteza 2 (H2): Motivarea influenteaza satisfactia angajatilor.

4. Metodologie

In primul rand, urmarim identificarea factorilor ce influenteazi stagnarea la locul de munci
a angajatilor din diverse organizatii. Considerdm ca o remuneratia medie acompaniatd de conditiile
necesare de confort la locul de munca determina un grad de fidelitate exponential mai mare decat
o remuneratie mai atrdgatoare, Insd cu factori intrinseci neglijati. Desi existd mai multe
impedimente pentru realizarea unui echilibru ideal intre satisfactie si performanta, ne-am propus
sa ne axam pe cele imperative. Mai precis, scopul nostru fiind de identificare a problemelor,
constientizarea acestora si propunerea unor posibile solutii pragmatice, subterfugii pentru a
combate apatia fata de munca. Vom determina impactul pe care 1l au factorii intrinseci si extrinseci

10 Barragan J., C. Juan, V. Pedro & G. Pedro, 2009, The influence of job satisfaction on the retention of hotel
workers: an exploratory study in Spain, International Journal of Contemporary Hospitality Management, 21(5), p.
577-59.

11 Kurt M., Birgit R., Total quality management and business, 2006.

12 ocke A., Op. cit., 1969, p. 333
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in mentinerea locului de munca, in ce masurd diferd rezultate in diverse contexte demografice
(varsta, gen, locatie geografica, etc.).

Metoda de cercetare utilizatd a fost reprezentatd de ancheta pe baza de chestionar. Acesta
cuprinde o serie de Intrebari specifice, ce au ca scop determinarea cu precizie a factorilor relevanti
ipotezei: satisfactia curentd, elemente de imbunatatire a calitatii vietii la locul de munca, lipsuri
prezente 1n organizatie, gradul de fidelitate actual si altele.

Esantionul a fost format din 122 angajati, avand o distributie aproximativ egald de
implicare intre barbati si femei. Chestionarul a fost adresat direct angajatilor. Acumularea datelor
a avut loc n perioada 1 martie — 25 martie 2023. Ulterior, prelucrarea datelor a fost realizatd in
11 martie — 26 martie fiind urmata de analiza acestora. Realizarea analizei a avut loc in programul
Excel pentru testarea veridicitatii ipotezelor prin intermediul regresiilor si a graficelor.

5. Rezultate

Analizand figura 1, motivatia este influentata de vechimea la locul de munca. Clasificand
acest aspect in functie de sexul respondentilor, putem afirma ca femeile care sunt la inceput
ntr-un job sunt mai motivate decat barbatii. Acest fapt afirma ca femeile sunt mai entuziasmate si
mai implicate cAnd Incep un nou job. Dupa o perioadd medie de 2-4 ani barbatii 1si pastreaza gradul
de motivatie aproximativ constant, in timp ce femeile sunt mai putin motivate; aici intervine si
monotonia locului de munca si influenta factorilor intrinseci; desi conditiile financiare rdman
constante, cauze precum atmosfera la locul de munca, inegalitatea si mentalitatea predominanta
din jurul lor determina aparitia apatiei fata de profesie. Odata ajunsi la o vechime mai mare de 5
ani, cand apar si anumite promovdri in functie, atat femeile, cat si barbatii tind sa fie mai motivati
fatd de anii precedenti, femeile aflandu-se in medie mai motivate decat barbatii.

Concluzionand acest aspect, putem afirma ca femeile sunt mai predispuse sa isi schimbe
locul de munca dupa o perioada de 2 ani, din cauza lipsei de motivatie.
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0-2 ani 2-4 ani 5+ ani
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m motivatie femei = motivatie barbati

Fig. 1. Nivelul motivatiei in functie de vechimea la locul de munca

Interpretand urmatoarea situatie, regasita in figura 2, putem spune ca barbatii tind sa fie
mai fideli locului de munca decat femeile, acest aspect crescand odata cu vechimea la locul de
munca, o exceptie fiind perioada de 2-4 ani, in care monotonia la locul de munca afecteaza gradul
de fidelitate, angajatii fiind predispusi sa isi caute alt job.
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Fig. 2. Nivelul de fidelitate in functie de vechime la locul de munca

Tn figura 3, am propus pentru analiza raportul necesitatii de zile libere, in functie de criterii
demografice precum varsti si sex. In completarea chestionarului, partea demografici masculina,
cu varste cuprinse intre 16-20 de ani, a exprimat un interes semnificativ mai mare pentru zilele
libere necesare la locul de munca, fata de echivalentul feminin, una dintre cauzele acestui aspect
fiind dorinta de a avea mai mult timp liber pentru activititi de recreere. In ceea ce priveste
urmatoarea clasa de varste, 20-30 ani, partea feminina a esantionului creste semnificativ, tendinta
ce se mentine si pentru intervalul 30-40 ani, una dintre principalele cauze fiind concediul pentru
cresterea copilului. Incepand cu varsta de 50 de ani, partea feminina tinde s isi diminueze nevoia,
in timp ce partea masculind atinge un nou apogeu, potentialele cauze fiind probleme de sanatate si
alte complicatii personale ce ar putea intrerupe mediul de lucru.

4.9
4.8

4.7
4.6
4.5
4.4
4.3
4.2
4.1

16-20 ani 20-30 ani 30-40 ani 50+ ani

m barbati - zile libere  mfemei - zile libere

Fig. 3. Necesitatea de zile libere in functie de varsta si sex

Tendintele observate anterior sunt confirmate din nou in figura 4. Angajatii de sex masculin
sunt mai consistenti decat echivalentul feminin, Tnsa ambii solicitand flexibilitate ridicata in cadrul
programului de munca, in ambele cazuri se depaseste media 4 (pe o scara de la 1 la 5), fapt sprijinit
de faptul ca, in cadrul intervalului 30-40 ani, sexul feminin a acumulat in medie 5/5 unitati.
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Fig. 4. Necesitatea unui program flexibil, in functie de varsta si sex
Analizand figura 5, in functie de situatia locativa, toti angajatii tind sa prefere o remuneratie
mai mare in schimbul validarii lor in munca. Acest fapt poate fi determinat de cresterea costurilor

de trai si de inflatie, care a avut o crestere brusca, salariile devenind insuficiente pentru un trai
decent.

Oras mare _

0 1 2 3 < 5

mValidare munca  ® Satisfactie remuneratie

Fig. 5. Factori extrinseci vs. factori intrinseci in functie de situatia locativa

Pentru aprofundarea analizei datelor acumulate pana in prezent, propunem interpretarea
tabelului 3. Acesta reprezinta impactul motivatiei extrinseci si motivatiei intrinseci in raport cu
fidelitatea pe care angajatii si-au exprimat-o in chestionar. Observam ca, pentru o probabilitate de
95%, motivatia intrinseca si extrinseca influenteaza pozitiv fidelitatea angajatilor. Totusi, angajatii
au fost influentati predominant de factori intrinseci.
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Tabelul 3
Influenta motivatiilor intrinsecd si extrinseca asupra fidelitatii

Ipoteza in:J/eapreiikc)i!ﬁ te B SE t p Valid/Nevalid
H1(a) Motivatie 0,653 0,145 4,481 0,000 Validata

intrinseca
H1(b) Motivatie 0,030 0,197 0,150 0,881 Nevalidata

extrinseca

R?=0,216: F(2:119=16,436; p = 0,000

Sursa: Creat de autori pe baza rezultatelor anchetei.
Nota: B- coeficientul estimat; SE- eroarea standard; t - valoarea testului T, p - semnificatia statistica

Regresia multipla a fost utilizatd pentru a evalua influenta motivarii intrinseci $i a celei
extrinseci asupra fidelitatii angajatilor. Rezultatele arata ca cele doua variabile explica 21,6% din
varianta fidelititii angajatilor (R? = 0,216; F(2:119=16,436; p<0,05). Totodati, rezultatele arati ci
motivatia intrinseca influenteazd in mod pozitiv si semnificativ din punct de vedere statistic
fidelitatea angajatilor (B=0,653; t=4,481; p<0,05), in timp ce motivatia extrinsecd are tot o
influenta pozitiva, dar nesemnificativa statistic (B=0,030; t=0,150; p>0,05). Pe baza acestor
rezultate, se valideaza ipoteza H1(a) si se respinge ipoteza H1(b) .

Un exemplu pentru care rezultatele motivatiei intrinseci sunt semnificative in contextul
analizei fidelitatii reprezinta importanta relatiilor sociale de la locul de munca: un mediu in care
angajatul se simte implicat si validat 1i permite sa 1si exprime personalitatea si initiativa. Acest
lucru duce la cresterea gradului de fidelizare, fapt ce va determina angajatul sa acumuleze mai
mult de 5 ani vechime. Coeficientul estimat pentru motivatia intrinseca este pozitiv, ceea ce rezulta
ca existd un raport de proportionalitate directa intre cresterea fidelitdtii cu cea a motivatiei
intrinseci.

De asemenea, consideram relevant tabel 4, deoarece implica impactul motivatiei intrinseci
si extrinseci asupra satisfactiei la locul de munca. Dupa cum se observa, motivatia extrinseca are
un impact semnificativ asupra satisfactiei angajatilor. Concluzionand, factorii extrinseci contribuie
semnificativ la motivarea, satisfactia si bunastarea angajatilor.

Tabelul 4
Influenta motivatiilor intrinseca si extrinsecd asupra satisfactiei
Ipoteza Denumire B SE t p Validati/Nevalidata
H2(a) Motivatie -0,112 | 0,258 | -0,435 0,664 Nevalidata
intrinseca
H2(b) Motivatie 1,217 | 0,349 | 3,485 0,001 Validata
extrinseca

R?=0,122; Fo,119) = 8,257; p = 0,000

Sursa: Creat de autori pe baza rezultatelor anchetei.
Notda: B- coeficientul estimat; SE- eroarea standard; t - valoarea testului T, p - semnificatia statistica

Tn cazul de fata, regresia multipla a fost utilizata pentru a evalua influenta motivarii intriseci
si a celei extrinseci asupra satisfactiei angajatilor. Rezultatele arata ca cele doua variabile explica
12,2% din varianta fidelitatii angajatilor (R?= 0,122; F2:119)=8,257; p<0,05). Totodati, rezultatele
aratd ca motivatia extrinsecd influenteaza in mod pozitiv si semnificativ din punct de vedere
statistic satisfactie angajatilor (B=1,217; t=3,485; p<0.05), in timp ce motivatia intrinseca are o
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influenta negativa si semnificativa statistic (B=-0,112; t=-0,435;p>0,05). Pe baza acestor rezultate,
se respinge ipoteza H2(a) B si se valideaza ipoteza H2(b).

Un exemplu ar putea fi recompensele financiare, angajatii pot fi motivati sa lucreze mai
mult si mai bine decat ar face-o in absenta acestor stimulente. Pentru a maximiza beneficiile
motivarii extrinseci, este important ca organizatiile sa incurajeze oferirea stimulentelor financiare.
Cu toate acestea, motivatia extrinseca poate deveni pe termen lung si un factor negativ, in cazul in
care angajatii simt cd sunt obligati sd indeplineasca sarcini care nu le plac, dar o fac doar din cauza
recompenselor financiare sau a altor stimulente externe. In astfel de cazuri, satisfactia la locul de
munca poate scadea, ceea ce poate duce la o scadere a productivitatii si a fidelitatii angajatilor fata
de organizatie.

5. Concluzii

Concluzia generala din aceste informatii este ca motivarea si fidelitatea sunt influentate de
diferiti factori demografici, cum ar fi vechimea la locul de munca, sexul, varsta si situatia locativa.
Femeile sunt mai motivate decat barbatii la inceputul unui job, dar dupa o perioada de 2-4 ani de
vechime in munca devin mai putin motivate, din cauza monotoniei la locul de munca si a altor
factori intrinseci. Totusi, dupd 5 ani de vechime la locul de munca, atat femeile, cat si barbatii
devin mai motivati, iar femeile riméan in medie mai motivate dect barbatii. In ceea ce priveste
necesitatea de zile libere, barbatii tind sd aiba o nevoie mai mare decat femeile, iar aceasta nevoie
creste odata cu vechimea la locul de munca, cu exceptia perioadei de 2-4 ani de vechime in munca,
cand monotonia la locul de munca afecteaza gradul de fidelitate si creste nevoia de a cauta alt job.
Situatia locativa influenteaza preferinta angajatilor pentru o remuneratie mai mare in schimbul
validarii lor in munca, datoritd cresterii costurilor de trai cauzate de inflatie si situatia economica
actuala. Asadar, motivatia intrinsecd se resimte mai mult in cadrul fidelitatii si a cazurilor in care
este precizata loialitatea angajatilor, in timp ce motivatia extrinseca este mai relevanta in cadrul
satisfactiei, in special pe termen scurt.

Subiectul propus cercetarii a fost analizat cu scopul de a furniza informatii de specialitate
profesionistilor ce analizeazi astfel de aspecte. In principal, sunt vizati analisti din cadrul
departamentelor de resurse umane, manageri, directori generali, si persoane ce ocupa o functie de
management.

Impedimentele principale ale prezentei cercetari au constat in acumularea de rezultate de
la persoane care ocupa functii de executie in cadrul organizatiilor in care lucreaza. Astfel,
acuratetea studiului nu este intocmai de 100%, desi acest aspect era printre principalele teluri ale
cercetarii.

Cercetarea a vizat aspecte generalizate, valabile Tn majoritatea organizatiilor pe plan
international. O posibila extindere a acestei tematici se poate realiza in functie de factori
demografici, fiind propuse studiului diferentele de mentalitate si perceptie ale angajatilor din tari
avansate la stimulente asemanatoare cu cele prezentate punctual n aceasta lucrare.
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