RELATIA MOTIVATIE — SATISFACTIE
iN ORGANIZATIA CONTEMPORANA

MIHAI PETRU CRAIOVAN

»Motivatia este ceea ce te face sa pornesti.
Obisnuinta este ceea ce te face sa continui.”
(Jim Rohn)

The Relationship Motivation - Satisfaction in the Contemporary Organization.
The motivational theme, and not only, is extremely important for reaching an optimum
professional performance. This aspect leads also for building a success career in many cases.
The work diversifies its social form of expression; it correlates with new fields of individual’s
life, being necessary to respond to the urgent demands of the society. Therefore, it can be said
that work represents a group involvement and in order that higher performance to be recorded
by the organization it is mandatory a thoughtful motivation of the employees through awareness
of association with reliable and pleasing teams for all of them.Relationships between
departments represent a powerful motivational element for all the employees. This thing has
been validated also through answers of the open questions regarding to the improvements that
can be produced for increasing the work satisfaction. In what regards the satisfaction level of
employees, from the multiple aspects that were analyzed, those aspects that drive to a higher
level of satisfaction are represented by the job safety, job schedule flexibility, position and also
by the volume of work. Regarding the colleagues relationship and communication among
employees within a department have been registered maximum quotas of satisfaction. Both the
job safety and the volume of work have been demonstrated to be the main motivational factors
of the employees. In what concerns the work performance, efficiency is higher as long as
communication is direct, which is proved through the higher quota of the communication within
company values.
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1. Elemente teoretice

1.1. Definirea conceptului de motivatie

Munca si diversifica formele sale sociale de exprimare, se coreleaza cu noi
domenii ale vietii indivizilor, fiind necesar sa raspunda solicitdrilor valorico-
normative presante ale societdtii. (Craiovan, 2008, 34) Asadar, se poate spune ca
munca reprezintd o constructie de grup §i, pentru ca organizatia sa inregistreze
performante ridicate, este necesard o profundd motivare a angajatilor prin
congtientizarea apartenentei acestora la echipe consistente si satisfacdtoare pentru
fiecare dintre ei.

Din perspectiva psihologiei muncii, motivatia este definita ca fiind o suma a
energiilor interne si externe ce initiaza, dirijeaza si sustin un efort orientat spre un
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obiectiv al organizatiei, care va satisface simultan si trebuintele individuale.
(Tabachiu, 2003, 112)

Din perspectivd organizationala, motivatia este reprezentatd de masura in
care un efort persistent este dirijat spre realizarea unui scop. Primul aspect al
motivatiei este forta comportamentului legal de munca sau cantitatea de efort pe
care persoana o depune in procesul muncii. A doua caracteristici a motivatiei este
perseverenta de care dau dovada indivizii in realizarea sarcinilor de munca. Atat
efortul, cat si perseverenta se refera la cantitatea de munca depusa de individ. Cea
de a treia caracteristica a motivatiei este directia comportamentului legat de munca.
In ultima instantd orice comportament motivat are anumite scopuri sau obiective
spre care este dirijat.

Un aspect foarte important care trebuie mentionat se refera la diferenta dintre
doua concepte aparent asemandtoare, dar care, in realitate, sunt absolut diferite.
Astfel, conceptul de motivatie nu este sinonim cu cel de motivare. Primul face
referire la nivelul dezvoltarii personale, la conceptia despre sine sau la nivelul si
orientarea autoevaludrii, fie la contextul social in care este integratd persoana, la
cadrul structural in care aceasta isi desfasoara activitatea sau la constiinta valorilor
dominante intr-o comunitate sau grup. In cea de-a doua categorie sunt incluse
solicitarile si finalitatile concrete ale unei activitati. Rolul motivatiei nu este numai
acela de a declansa, intretine si stimula participarea la o anumita activitate, ci si de
a conduce la anumite performante.

Motivatia este ,,0 forma specifica de reflectare prin care se semnaleaza
mecanismelor de comanda-control ale sistemului personalitatii, o oscilatie de la
starea initiald de echilibru, un deficit energetico-informational sau o necesitate ce
trebuie satisfacuta.” (Golu, 2005, 571)

Teoria performantelor asteptate, dezvoltata de V. H. Vroom, are ca idee de
baza convingerea ca motivatia este determinata de rezultatele pe care oamenii le
asteapta sd apara ca efect al activitatii la locul de munca, acestia fiind motivati sa
lucreze in acele activitati pe care le evalueaza ca fiind atractive, avand sentimentul
ca le pot realiza. (Johns, 1998, 160)

Motivatia este o forma de ,,contract psihologic” bazat pe asteptarile pe care
respectivele parti le au si extinderea acelora care sunt realizabile, deoarece oamenii
sunt receptivi la o varietate de strategii manageriale. (Constantinescu, 2004, 198).

Conform A. Maslow, indivizii sunt motivati de nevoile de rang inferior pana
in momentul in care acestea sunt satisfacute, dupd care acestea inceteaza sd mai
motiveze §i Incepe sd se manifeste tendinta spre nevoile de rang superior.
Satisfacerea relativd a unei nevoi, care se intampla pentru cei mai multi indivizi,
transferd o anumita doza de insatisfactie nivelului superior, urmétor de nevoi.
Abraham Maslow introduce in stiintele comportamentului termenul de ierarhia
nevoilor si prezintd nevoile de baza ale individului, ierarhizate in ordinea crescanda
a importantei. Existd mai multe tipuri de nevoi, pe care Maslow le clasifica astfel
(Blythe, 1998, 27): - nevoi fiziologice — legate direct de supravietuirea individului:
hrana, Tmbracaminte, adapost; - nevoi de securitate — ilustrate de dorinta de
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stabilitate, de protectie, de securitate psihologica si materiala: siguranta muncii,
ordine, lipsa de amenintare; - nevoi sociale de afiliere (acceptare) — fiinta umana
cauta ajutor, afectiune, este animata de dorinta de a se simti acceptatd de un grup:
apartenenta la grup, stabilitatea de relatii umane, afectiune; - nevoi de stima — odata
acceptatd de un grup, fiinta umana are nevoie sa fie recunoscuta, sa se bucure de
prestigiu, sid-si arate dependenta si increderea in ea insdsi; - nevoi de autorealizare,
autodezvoltare, maximizarea potentialului propriu, realizare personala.

DE AUTO
REALIZARE
DE STIMA

NEVOI SOCIALE

DE SECURITATE

FIZIOLOGICE

Fig 1: Ierarhia nevoilor dupa Maslow
(Sursa: Blythe, J., 1998, Comportamentul consumatorului, Ed. Teora, Bucuresti)

Conform principiului piramidei lui Maslow, nu se poate trece de la un nivel
la altul decat daca nevoile aferente nivelurilor precedente au fost satisfacute.
Maslow arata ca diferitele nevoi coexista si ca ele depind de indivizi.

Existd mai multe forme de descriere a motivatiei, in functie de obiectul la
care ne raportam. in cazul in care ne raportim la provenienta sursei ce genereazi
motivatia, aceasta poate fi de mai multe feluri.

Motivatia intrinsecd (directd) este generatd, fie de sursele interne ale
subiectului motivatiei (de nevoile si trebuintele sale), fie de sursele provenite din
activitatea desfasuratd. Caracteristica acestei motivatii constd in obtinerea
satisfactiei prin indeplinirea unei actiuni adecvate ei.

Motivatia extrinseca (indirectd) este generatd de surse exterioare subiectului
sau naturii activitatii lui. Ea poate fi sugeratd sau impusa de alte persoane sau de
concursuri de imprejurari favorabile sau nu. in organizatie, motivatia extrinseci se
intalneste in cazul promovarii pe un post considerat doar ca sursa de venituri.

Motivatia cognitiva este legata de nevoia de a sti, de a cunoaste, de a fi
stimulat senzorial. Se manifestd sub forma curiozitatii fatd de nou, de inedit, de
complexitate, ca si prin toleranta ridicatad fata de risc. Denumirea de cognitiva este
datd de preponderenta proceselor de cunoastere, intelegere. Prin mecanismele
perceptiei, gandirii, memoriei §i imaginatiei au loc, progresiv: explorarea,
reproducerea, intelegerea anumitor fenomene si dorinta de a crea ceva nou. in
organizatie, motivatia afectivd poate apare sub forma acceptdrii unor sarcini §i
posturi din dorinta de a nu fi considerat incapabil sau rau intentionat.

Motivatia este o verigd foarte importantd datoritd faptului cd individul,
pentru a fi motivat la locul de munca, trebuie sd aiba certitudinea ca, prestand o
anumitd activitate, aceasta ii va satisface si propriile trebuinte. in momentul in care
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individul nu are astfel de certitudini, va surveni lipsa de motivare si implicit, o
performanta scazuta in realizarea sarcinilor profesionale.

Conceptul de motivatie este frecvent utilizat pentru a identifica si explica: 1.
diferentele de comportament ale indivizilor — de pilda, in conditii de egalitate a
salariului, performantele individuale ale angajatilor pot fi extrem de diferite; aceste
diferente se explica prin faptul ca realizarea obiectivelor organizatiei nu reprezinta
0 necesitate pentru toti angajatii; multi dintre acestia pot fi interesati de alte
activitati si nu de munca lor (sport, muzica, politicd, familie, mai ales in cazul
femeilor); 2. directia comportamentului — o persoana céreia 1i este somn sau foame
va dezvolta imediat un comportament prin care va obtine odihna sau hrana; in
organizatii, unii angajati 1si directioneazd comportamentul pentru a obtine sursele
de existentd, in timp ce altii urmaresc performante deosebite si recunoasterea celor
din jur.

Asadar, comportamentul uman este determinat de anumite motive,
congtientizate de individ ca scopuri. Sarcina managerului - ca element catalizator al
grupului - este de a identifica si activa motivele salariatilor, de a le dirija cétre o
muncd performantd. Acest proces este complicat si de mare subtilitate. Indivizii
care compun o echipa sunt sensibili la diferiti factori care se schimba in timp si
care pot intra chiar In conflict; ei au nevoi si asteptdri pe care incearca sa si le
satisfaca Tn modurile cele mai diferite cu putinta.

1.2. Componentele motivatiei

Motivatia este alcatuitd din doud mari categorii de elemente, si anume:
motivele si factorii motivationali (stimulentele). Motivul consta in ,,mobilul intern
care obligda la actiune, dirijand apoi actiunea spre un obiectiv anume pentru a
elimina starea de necesitate”. (Manolescu, 2001:128) Se poate considera ca
motivele apar prin concretizarea, specificarea trebuintelor 1intr-o cale
comportamentald concretd. Motivele sunt concretizari ale trebuintelor; ele
constituie componente dinamice si directionale ale actului concret.

Tipologia motivelor:

in functie de pozitia motivului in raport cu activitatea prin care el este
satisfacut: - motive extrinseci — situate in exterior in raport cu subiectul; conduc la
0 motivare extrinsecd, care se poate manifesta prin trdiri emotionale negative
(teama de esec, de pierderea prestigiului) sau prin trairi emotionale pozitive
(dobandirea de beneficii, prestigiu, premii, etc.); - motive intrinseci — satisfacute
printr-o parte a muncii sau prin intreaga activitate; conduc la o motivare intrinseca;
oamenii sunt motivati prin muncd, prin incercarile lor de afirmare, de autorealizare;
spre deosebire de cea extrinsecd, aceasta este mult mai rezistentd in timp, mai
puternica si mai eficienta.

in functie de modul de aparitie si manifestare a nevoilor: - motive inndscute
(foamea, setea, etc.); - motive dobdndite (nivelul de educatie, de cultura, etc).

In functie de valoarea lor adaptativi: - motive pozitive (directioneazi
comportamentul spre obiective care asigurd recompense, satisfactie, adaptare, cum
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sunt motivele legate de dorinta de promovare, de crestere a salariului); - motive
negative (penalizarea, sanctiuni administrative, dezaprobarea din partea colegilor).

in functie de modul in care contribuie la realizarea echilibrului intern al
organismului uman: - motive homeostatice (ajutd la mentinerea echilibrului intern
al organismului uman); - motive de dezvoltare (aduc individul uman la un nivel
superior de organizare si echilibru).

Sub raportul nivelurilor de organizare si al complexitatii psihologice,
motivatia prezintd urmatorul spectru de variatie: - trebuinta (indica trairea unei
stari interne de necesitate de catre individ in raport cu un obiect capabil sa o
satisfacd, fiind sursa primara a actiunii); - interesul (se referd la orientarea activa,
selectivd si durabild a persoanei spre anumite obiecte, fenomene, domenii sau
forme de activitate); - scopul (imagine ideald, anticipatd a rezultatelor unei actiuni
sau activitati generatd de transformarea unui motiv intr-un obiectiv); - aspiratia
(sinteza superioara a intereselor si scopurilor finalizate valoric sub forma unei
tendinte puternice de depasire a conditiilor existentiale si de atingere a unui ideal);
- idealul (reprezintd forma cea mai Tnaltd a motivatiei; se exprima sub forma unui
model de perfectiune umana, morald, profesionald, estetica, la care subiectul adera
si pe care tinde a-1 realiza ca pe o valoare suprema). (Prodan, Rotaru, 1995:78)

in mediul organizational este necesari o armonizare a obiectivelor
individuale cu cele ale grupului sau ale firmei. Pentru a realiza aceastd
concordantd, managerul dispune de o serie de instrumente: material-pecuniare,
limitate ca volum si structurd, ori psiho-afective, practic nelimitate i care pun in
evidentd tocmai abilitatile managerului si, respectiv liderului de a utiliza eficient
eficient resursele umane. Aceste instrumente se regasesc in cadrul organizatiilor
sub forma stimulentelor.

Factorii motivationali sau stimulentele sunt componente ale motivatiei care
sunt externe indivizilor, deoarece fac parte din mediul de munca creat de manager,
in scopul orientarii si incurajarii angajatilor spre o munci performanti. in functie
de natura lor si de posibilitatea de a implini anumite categorii de nevoi, pot fi
ierarhizati in: - stimulente economice (salarii, diverse prime, participarea la profit,
facilitati pentru obtinerea diverselor bunuri materiale, credite pentru locuinte,
automobile etc.; cu ajutorul acestor stimulente de natura materiald se realizeaza
orientarea instrumentald cdtre munca si performantd; aceste stimulente pun
individul in relatii cu alte lucruri. - factori motivationali intrinseci (se referad la
satisfactiile oferite de natura muncii: interesul fatd de postul ocupat, cariera,
propria dezvoltare profesionald; prin aceste stimulente de naturd psiho-intelectuala
se poate realiza o orientare personald a individului fata de munca; acesti factorii
motivationali intrinseci pun in relatie individul cu sine insusi); factori motivationali
relationali (cuprind satisfactiile legate de prietenie, munca in grup, dorinta de
afiliere si de statut social; fiind legate strict de efect, aceste stimulente pot crea o
orientare relationald a individului fatd de munca, punandu-1 in legaturd cu alti
oameni). (Constantin, Tigu, 1995:651)
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Identificarea nevoilor individuale si cuplarea acestora cu categoriile de
stimulente care pot oferi satisfactii angajatilor este una dintre situatiile in care se
evidentiaza managementul ca artd. Motivatia corect realizatd da nastere
performantelor dorite atdt de individ, cét si de organizatie, generand nu numai
bunastarea individului, ci si sentimentul de utilitate, valoare profesionald, prestigiu
etc.

2.1. Definirea conceptului de satisfactie

Conform dictionarului explicativ al limbii romane, termenul “satisfactie”
este definit a fi un ”sentiment de mulfumire provocat de implinirea unei dorinte;
fapt care produce multumire; motiv care satisface.” (Breban, 1998:389) in cazul
angajatului, atunci cand eficacitatea participarii individului la activitatile grupului
este redusd, iar satisfactia rezultatd din aceasta nu existd, apare starea de
insatisfactie, care are efecte negative atit asupra indivizilor, cat si asupra
organizatiei in ansamblu, producand fenomenul de frustrare. O mare parte din viata
noastra este dedicatd muncii si, din aceasta cauza, satisfactia in munca devine un
aspect foarte important al activitatii profesionale, ea avand consecinte importante,
atat personale cat i asupra organizatiei in care se desfasoara munca.

Munca reprezintd o importantd sferd a realizarii umane, cu ajutorul céreia
omul isi dezvolta si confirma atét capacitatile sale fizice si intelectuale (munca ca
joc creativ al omului cu natura), cat si realizarea sa ca fiintd sociald (activitate
orientatd spre colectivitate). O larga literatura empiricd a explorat munca in calitate
de sursa de satisfactie/insatisfactie.

Existd numeroase instrumente de masurare a caracteristicilor intrinseci ale
muncii semnificative pentru om: conditii fizice, grad de oboseald, periculozitate,
repetitivitate, varietate/monotonie, calificare cerutd, inventivitate solicitata,
autonomie si responsabilitate prilejuitd. Aceste instrumente de masura pot fi bazate
fie pe observatia specialistilor, fie pe estimarea, facutd de fiecare persoand, a
caracteristicilor propriului post de munca. Sunt explorate intrebari ca: este nevoia
de munca complexa, creativa, responsabild, variatd, o nevoie universala? Care sunt
factorii care fac ca aceasta nevoie sa varieze? Care sunt efectele tipului de munca
asupra starii de sandtate fizica si mentala a omului, asupra gradului sau de
satisfactie/insatisfactie, a dezvoltarii personalitatii, si a comportamentului in
celelalte sfere de vietii (familia, de exemplu)? In ce misurid munca este o sferd a
dezvoltarii personalitatii, dar si sursd de posibile manifestari patologice in aceasta
privinta?

Pe piata resurselor umane au aparut diferite instrumente de ,,masurare” a
satisfactiei angajatilor la locul de munca. Astfel, sunt considerati factori de
motivare ai angajatilor, gradul de autonomie fata de job, puterea de a lua decizii,
gradul de provocare pe care il resimte persoana respectiva fata de locul de munca si
organizatie, colectivul, valorile si cultura companiei, respectul si aprecierea de care
se bucurd angajatii In cadrul companiei, comunicarea, sprijinul si sentimentul de
apartenenta la o echipa. Nu in ultimul rand, 1n aceasta categorie un factor important
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il constituie nivelul de stres pozitiv sau negativ din cadrul unei organizatii,
respectiv existenta sau inexistenta conflictelor n cadrul companiei.

Masurarea statistica a satisfactiei angajatilor este un proces necesar, mai ales
in companiile foarte mari, dar nu si suficient. Este numai un instrument, in cadrul
unui proces initiat pentru o bund comunicare intre manageri $i angajati, cu scopul
ca acestia din urma sa fie multumiti de compania in care lucreaza si de activitatea
lor. Acest proces poate avea succes pe termen lung doar daca sunt indeplinite doud
conditii: procesul sa fie initiat din dorinta sincera si cu determinarea conducatorilor
de a le crea oamenilor cu care lucreaza toate conditiile pentru a fi performanti, iar
angajatii sa aiba responsabilitatea, dar si autoritatea de a influenta, prin opiniile lor,
statutul pe care il au in companie. (Buchingam, Coffman, Curt, 2004: 22-25)

2. Studiul experimental

1. Obiective

Obiectivele cercetarilor vizdnd motivatia si satisfactia angajatilor in cadrul
companiei sunt diverse, cercetarea de fatd propunindu-si urmatoarele obiective
privind problematica studiata:

a) identificarea elementelor necesare cresterii gradului de satisfactie in
randul angajatilor;

b) identificarea elementelor motivatoare in randul angajatilor.

2. Ipoteze

Fixarea obiectivelor conduce la formularea ipotezelor care urmeazd a fi
testate. Conform obiectivelor formulate si prezentare anterior, ipotezele sunt:

a) daca existd o relatie de ,,cooperare” (din punct de vedere profesional)
intre companie §i angajat, atunci se inregistreaza o crestere a performantelor;

b) daca este prezentd competitia intre angajati, atunci se Inregistreaza un
grad de performanta ridicat.

3. Esantionul

In cercetarea de fata, esantionul cercetarii este reprezentat de 53 subiecti, atat
de sex feminin, cét si de sex masculin. Participarea acestor persoane s-a realizat
benevol, neexistand niciun fel de motivare din partea cercetatorului.

4. Prezentarea probelor

Cercetarea de fatd a pornit de la faptul ca la nivel organizational, motivatia
este un element cheie. Astfel, s-au urmarit doud variabile, respectiv satisfactia si
motivatia, incercand sd se observe si relatia dintre cele doua. Metoda princpala
folosita in cadrul acestui studiu a fost chestionarul ,,Motivatie profesionald” pentru
reliefarea diferentelor intre departamente in ceea ce priveste categoria de motivatie
care predomina pentru fiecare grup in parte.

in elaborarea chestionarului s-a utilizat procedeul structurat de prezentare a
intrebarilor si s-a tinut cont de principiile generale ale intocmirii unui astfel de
instrument de culegere a informatiilor. Chestionarul cuprinde doudzeci si trei de
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itemi, nefiind incluse indicativele personale ale respondentilor. Astfel, urméand firul
logic, am inceput cu intrebari generale continudnd cu intrebdrile particulare,
specifice studiului de fatd. Scopul acestui chestionar este de a evalua sursele de
motivare §i satisfactie la locul de munca, precum si nivelul motivatiei.

3. Analiza rezultatelor

Interpretarea datelor chestionarului ,, Motivatie profesionala”

In urma interpretirii raspunsurilor oferite de citre participantii acestui studiu
reiese faptul cd 40% dintre angajati se simt ca facand parte dintr-o echipa, spre
deosebire de majoritatea, reprezentatd de 60 de procente, care nu este pe deplin
convinsd de acest lucru raspunzand cu ,,da si nu” la acesta intrebare. Foarte
important de remarcat este cd, in acest domeniu, in care informatia circuld cu o
viteza foarte mare, persoanele trebuie sa fie continuu informate cu date referitoare
la ultimele proceduri in vigoare, lucru vizibil in graficul prezentat mai jos, din care
reiese ca aproximativ 76% dintre subiecti se consulta cu colegii lor.

Relatia fiecarui angajat cu superiorul direct, conform cercetarii de fata, este
in procent de 50% foarte buni si bunid in procent de 46%. In baza acestor
considerente, subiectii sus{in, in proportie de aproximativ 67%, ca superiorul direct
se implicd activ In dezvoltarea carierei lor si In proportie de 82% ca meritele lor
sunt recunoscute de catre superiorul direct.

Mergand mai departe la un factor motivational principal, respectiv
bonificatia, rezultatele devin din ce in ce mai concludente. Astfel, la intrebarea
referitoare la faptul cd experienta si pozitia ocupatd reflectd pachetul salarial
(salariu, bonuri si bonus), aproximativ 50% dintre subiecti au fost nemultumiti de
acest aspect.

Din punct de vedere al satisfactiilor angajatilor, pe primul loc se situeaza
relatiile cu colegii, aducand satisfactii angajatilor in procent de 95%, pe locul doi
se claseaza relatia cu seful in procent de 87%, urmata de functia ocupata in procent
de 81%, de activitatea desfiasuratd in procent de 76% si de flexibilitatea
programului in procent de 60%.
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Referitor la nivelul de multumire al angajatilor, din paleta largd de aspecte
analizate, cele care conduc la un grad de multumire ridicat sunt reprezentate de
siguranta locului de muncd, flexibilitatea programului, functia ocupata si, nu in
ultimul rand, de volumul de munca. Aceste aspecte sunt evidentiate in graficul de
mai jos, care atestd acest lucru. In ceea ce priveste aspectele negative se poate
preciza ca sentimentele de nemulfumire ale respondentilor sunt reprezentate de
beneficii oferite de companie, oportunititile de avansare si flexibilitatea
programului.

Nivelul de multumire al angajatilor
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Din punct de vedere al valorilor companiei, 38 dintre respondenti au clasat
pe primul loc randamentul, care este urmat de eficienta profesionald. Valori
precum deschidere intelectuald, creativitatea, motivarea profesionald sunt aspecte
care trebuie sa fie puse in valoare mai mult de citre companie.

Cultura organizationala a companiei
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Deoarece munca angajatilor este monotond in cea mare parte a timpului
acestia ajung sa se plictiseasca §i sd simtd anumite stiri negative, fapt care
dauneaza performantei. Aga cum se observa in tabelul de mai jos prezenta acestor
stari In randul angajatilor este destul de mare, drept urmare numeroase actiuni vor
fi luate in acest sens, de catre echipa de management.

Comportamente neproductive ale angajatilor
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Relatiile interdepartamentale sunt de asemenea un factor puternic
motivational pentru toti angajatii. Acest lucru a fost validat si din raspunsurile
intrebarilor deschise referitoare la imbunatatirile care s-ar putea produce pentru a
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creste satisfactia muncii. Pe langd departamentele din organigrama au mai fost
luate in considerare si departamente conexe ale companiei, cum sunt cel de IT, cel
de Finante, cel de Resurse umane si nu in ultimul rand cel de Suport.

In urma centralizirii datelor obtinute, se va organiza o intrunire la nivel de
management 1n cadrul careia se vor dezbate rezultatelor concludente, astfel incat
parerile si sugestiile angajatilor sa fie luate in considerare si, totodata, pentru a
imbunatati comunicarea in interiorul companiei.

Aceasta cercetare a dat startul si altor cercetari care se vor aplica de catre
companie §i care vor avea ca obiect de interes atdt angajatii, cat si clientii
companiei.

5. Concluzii

Analiza datelor anchetei prezentate permite formularea unor concluzii. intr-o
manierd foarte sintetica, se poate concluziona faptul ca elementul pecuniar
reprezintd cel mai important element motivator, acest fapt reiesind chiar din
declaratiile subiectilor. De asemenea, s-a constatat existenta unor elemente
deficitare, In ceea ce priveste satisfactia angajatilor, reprezentate de flexibilitatea
programului, relatiile interdepartamentale si, nu in ultimul rand, locatia companiei.

Angajatii sustin, Intr-un numar destul de mare, ca parerile lor nu sunt luate in
considerare §i cd managementul companiei ar trebui sa prezinte un grad de interes
mai mare in ceea ce privesc nevoile angajatilor. Obiecte precum calculatoare mai
performante, scaune mai confortabile si pachete de beneficii substantiale sunt o
parte dintre atributele care au facut parte din categoria nemultumirilor prezentate
de angajati. Deasemenea, cei mai multi dintre participantii studiului sustin ca
monotonia muncii pe care o desfidsoara conduce catre instalarea unor stari de
plictiseala.

Referitor la relatiile colegiale si comunicarea dintre angajati, in cadrul
departamentelor, s-au Inregistrat cote maxime de satisfactie. Atat stabilitatea
locului de muncé, precum si volumul aferent activitatii fiecirui angajat s-au
demostrat a fi factori motivatori primordiali pentru angajati.

Din punct de vedere al performantei muncii, randamentul este sporit atita
timp cat comunicarea va fi una directd, lucru dovenit prin ponderea mare pe care o
are comunicarea in cadrul valorilor companiei.
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