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Raportul dintre motivare si performanta in munca
si tehnologiile informationale

“Nu existd pedeapséd mai grea
decdat munca inutila si lipsita de
speranta.”

Albert CAMUS

Tn contextul actual al unei economii bazate pe
cunostinte, odata cu constientizarea faptului ca re-
sursele umane constituie cel mai important capital
pentru orice oganizatie, raportul dintre motivare si
performantd in munca si tehnologiile informatio-
nale a devenit un subiect de maxim interes pentru
toate autoritdtile publice si companiile orientate
spre succes.

Desi din punct de vedere conceptual terme-
nul de motivatie este simplu si clar, bazandu-se, in
esentd, pe modul in care indivizii sunt tratati si pe
sentimentele pe care le au fata de munca lor, re-
alitatea organizationald demonstreazd ca nu este
deloc usor sa se gdseascd mijloacele optime de
motivare a angajatilor sau de a-i mentine motivati.
Mai mult, intre motivare si demotivare exista o linie
foarte subtire, ceea ce-i poate imprima performan-
tei un caracter fluctuant. Complexitatea problemei
motivationale s-a tradus si prin elaborarea de catre
diferiti specialisti a unor definitii, care, insa, prezin-
ta anumite limite. De exemplu, Dictionarul Larous-
se ofera urmatoarea definitie, dar care este aproxi-
mativa: ,Ansamblul motivelor care explicd un act”.

»Prin motivatii desemndm acele elemente, forma-
le si informale, de naturd economicd si moral-spiritu-
ale, pe care proprietarii si managerii le administreaza
salariatilor organizatiei satisfdcandu-le anumite ne-
cesitdti individuale si de grup, pentru a-i determina
ca, prin atitudinile, eforturile, deciziile, actiunile si
comportamentele lor sa contribuie la desfdsurarea
activitdtilor siindeplinirea obiectivelor organizatiei.”

Aceasta definitie reliefeaza faptul ca elementul
central al motivatiei il reprezinta salariatul institu-
tiei, iar rezultatul urmarit este realizarea de catre
angajati a obiectivelor organizationale, din proprie
initiativa, prin determinarea acestora de cdtre ma-
nageri, stimulandu-le comportamentul necesar.

De asemenea, motivatia are diferite sensuri

Nadejda VACAROV,
lector superior, Catedra sociologie,
Universitatea de Stat din Moldova

dintre care cele mai importante sunt:

- din punct de vedere economic, motivatia re-
prezinta ansamblul factorilor ce determind com-
portamentul unui agent economic;

- din punct de vedere psihologic, motivatia con-
stituie actiunea fortelor constiente si inconstiente,
care determina comportamentul individului;

- din punct de vedere producdtor al informatiei
si utilizatorul acesteia motivatia reprezinta ansam-
blul factorilor tehnologici ce determina utilizarea
tehnologiilor moderne (cine e mai instriut in TI,
dispune de mai multd informatie si e mai motivat
sa se realizeze).

Factorii tehnologici in perioada pe care o par-
curgem si, cel putin, in cea imediat urmadtoare, re-
sursele traditionale ale afacerilor — oameni, masini,
materiale, bani — se completeaza cu cea de-a cin-
cearesursa — tehnologiile informationale. Avand in
vedere rapiditatea cu care se dezvolta piata tehno-
logiilor informationale pe plan mondial si national,
precum si facilitatile pe care le oferd in dezvoltarea
activitatilor umane, este necesara analiza acestor
factori din perspectiva prioritdtilor in motivatie.

Una dintre teoriile intens dezbatute este teoria
instrumentalitatii, conform careia singura motiva-
tie a salariatilor unei organizatii o reprezinta sa-
lariul: "Este imposibil sa-i determini pe muncitori
sa depuna un efort mai mare decat efortul mediu
al celor din jurul lor, cu exceptia cazului in care le
asiguri o majorare substantiald si permanenta a
salariului”” Scopul angajatilor este maximalizarea
castigurilor. De aceea, pentru a-si motiva subordo-
natii, este suficient ca managerii sa majoreze, nu in
mod semnificativ, salariul. Se anuleaza in totalitate
existenta altor motivatii ale salariatilor, deci putem
vorbi de unidimensionalitatea acestei teorii. De aici
decurge si lipsa ei de realism si ineficienta aplicarii.
Desi prezintd limite majore, are totusi o rezonanta
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si in prezent, existand companii care considera ca
prin motivarea de acest fel se obtin rezultatele do-
rite, neluand in calcul si alte elemente.

Aceastad teorie in societatea informationald se
respinge, se demonstreaza ca salariatii nu mun-
cesc doar pentru bani, pentru acestia, de o impor-
tantd majora, sunt si relatiile interindividuale la locul
de muncd si cooperarea. De aceea, se considera ne-
cesare motivatiile care sunt corelate cu dezvolta-
rea sentimentului de apartenentd, eficientizarea
comunicdrii verticale si accentuarea interesului
fata de munca, nu in ultimul rand prin utilizarea
Tl in comparatie cu salariul obtinut. Utilizarea
principalelor tehnologii informationale, precum
Internet-ul si diversele sale aplicatii (Intranet, Ex-
tranet, posta electronicd, e-marketingul, e-learing,
comertul electronic s. a), recunoasterea optica a
caracterelor, utilizarea bancomatelor, intalnirile
virtuale conduc institutiile statale si publice spre
modernitate, institutia modernd isi desfasoara ac-
tivitatea intr-un mediu global informatizat, deci si
motivatia trebuie sa aiba alt aspect si legatura reci-
proca cu modernizarea societatii.

Concluzia facuta de savanti este: trebuie satis-
facute mai intai nevoile de baza, care sunt limitate:
salariul minim, conditiile de munca acceptabile si
siguranta resimtitd in cadrul organizatiei si la nive-
lul postului, inainte de a motiva individul la un nivel
superior, sa tinda la anumite scopuri argumentate.

Multe dintre motivatiile umane deviaza de la
rationalitate, insd nu trebuie pierdut din vedere
faptul ca exista si motivatii care sunt inaccesibile
constientului. Acest lucru se intamplda deoarece
de-a lungul experientei indivizilor in procesul de
maturizare, emotiile placute sunt atasate unor ac-
tiuni si evenimente specifice. Pentru a intelege in
profunzime aceste specificitati, este necesara rea-
lizarea unei clasificari a motivatiilor, ludnd in consi-
derare insa faptul ca fiecare persoana este diferita,
de aceea si sistemul de motivatii este particularizat
in functie de caracteristicile, valorile, experienta si
asteptarile fiecaruia.

Principalele tipuri de motivatii sunt:

- motivatii economice si profesionale (,omul
economic”);

- motivatii sociale (,omul social”);

- motivatii legate de autorealizare (,omul care
se realizeaza");

- motivatii complexe (,omul psihologic”);

- motivatii de mobilizare, implicare (,omul par-
ticipativ”).

In cadrul motivatiilor economice si profesi-
onale se includ: salariul, remuneratiile angajatilor,

conditiile de munca si existenta corelatiei dintre
competentele salariatilor si cerintele postului, care
ar corespunde standardelor si necesitatilor socie-
tatii.

Motivatiile sociale se refera la necesitatea
existentei sentimentului de apartenenta la grup, a
unor relatii de munca, atat formale, cat siinformale.
Cele formale sunt generate de structura ierarhica a
organizatiei. De aici reiese importanta grupurilor
din cadrul companiilor si necesitatea conducerii
lor de catre persoane cu abilitati si cunostinte in
acest sens. Analiza grupurilor determina obtinerea
de informatii cu privire la climatul organizatiilor.

Motivatiile legate de autorealizarea indivi-
dului sunt ca salariatii au capacitatea sa indepli-
neasca responsabilitdtile postului si chiar sa aiba
initiativa sa isi asume unele suplimentare. De ace-
ea, rezultd ca,din punctul de vedere al conducerii
unei organizatii, motivatia salariatilor este maxima
atunci cand fiecare angajat are stabilit un set de
obiective individuale si dispune de independentd
psihologica.

Motivatiile complexe sunt cele care iau in
considerare ierarhia motivationald individualg,
corelata cu stadiile psihologice ale persoanelor.
Cercetarile nu au descoperit cum sunt ierarhizate
motivatiile individuale. De aceea este dificil sa se
combine diferitele informatii despre experienta
anterioara a unei persoane pentru a anticipa care
motivatii vor predomina. Ins& este cert c3 acestea
se schimba in timp, in special in anii de dezvoltare
a maturitatii.

Motivatiile de mobilizare sunt cele care se re-
fera la salariatii care lucreaza in organizatii cu per-
formante crescute. Angajatii au foarte dezvoltat
sentimentul apartenentei la companie, rezultatele
acesteia fiind considerate rezultate personale, de
aici reiese rolul important pe care resursele umane
il au n realizarea obiectivelor organizationale. Da-
toritd afectivitatii fatd de companie se genereaza
implicarea in munca si dorinta de a obtine perfor-
manta.

Pentru a obtine o motivare superioara si im-
plicarea salariatilor in activitatile organizatiei se
apeleaza la managementul participativ. Acest
tip de management presupune descentralizarea
activitatii organizatiei si cresterea rolului salaria-
tilor de pe diferite niveluri ierarhice in realizarea
obiectivelor organizationale, implicarea sporita a
acestora si crearea unor interdependente in vede-
rea obtinerii unor rezultate superioare. Deciziile cu
privire la problemele importante ale organizatiei si
la resursele umane sunt fundamentate si aplicate
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prin analiza si contributia salariatilor, acest lucru
determinand facilitarea procesului decizional.

Managementul participativ implicd existenta
delegarii si descentralizarii activitatilor. Delegarea
presupune acordarea unor responsabilitdti supe-
rioare salariatului, prin extinderea competentelor
sale pentru a rezolva anumite aspecte. Superiorii
exercita o forma de control asupra acestuia, evi-
tand insa aparitia unor constrangeri, tot ei fiind
cei care iau 0 anumita decizie cu privire la aspectul
luat in considerare. Aceasta nu atrage schimbari
majore in structura organizatiei, insa este o sursa
motivatoare pentru angajati, care astfel se simt
importanti si au ocazia sa invete, sa deprindd noi
abilitati si competente.

Descentralizarea presupune schimbari struc-
turale majore, prin,cresterea autonomiei unitatilor
din componenta unei organizatii.”* Implicatia care
reiese este cresterea responsabilitatii diferitelor
structuri ierarhice, realizandu-se, totodata, o im-
plicare superioard a angajatilor in fundamentarea
si aplicarea deciziilor. Un efect favorabil este sca-
derea rezistentei la schimbari prin participarea
angajatilor la desfasurarea procesului decizional.
De asemenea, sentimentul de apartenenta si ata-
samentul resurselor umane fata de companie
creste. Ca si delegarea, descentralizarea genereaza
personalului sentimentul de importanta a acestora
pentru angajator. Principala limitd a acesteia este
datorata comunicarii; daca fluxul ascendent de in-
formatii nu se poate asigura la un nivel eficient si
in timp real, performantele organizatiei pot fi afec-
tate.

Exista mai multe metode participative utilizate
de cdtre companiile performante pentru motiva-
rea salariatilor si implicarea sporita a acestora in
viata organizatiei, prezentate in continuare.

Managementul de contact, care asa cum su-
gereaza numele, se referd la realizarea unui con-
tact zilnic intre manageri si subordonatii sai, cel
putin o datd pe zi, pentru a comunica cu acestia.

Grupele de planificare produs sunt utilizate
pentru a dezvolta idei noi, produse noi, de catre
anumite echipe organizate dintre membrii compa-
niei care se intalnesc trimestrial. Proiectul este con-
dus de un sef de produs, iar echipa are in compo-
nenta si un specialist in marketing, precum si alti
manageri de nivel superior. Pentru eficientizarea
proiectului trebuie respectate anumite cerinte, cu
privire la timpul necesar studierii ideilor si punerii
in practica a acestora, cat si la cercetarile de piata.

Managementul prin structuri autonome,
care se utilizeaza pentru a evita birocratia din ma-

rile companii, ce duc la intarzieri mari in realizarea
de proiecte si au la baza identificarea unei oportu-
nitdti economice, ce se urmadreste a fi valorificata
de catre o echipa autonoma din cadrul organiza-
tiei, coordonata de un sef de proiect si mai multi
specialisti. Avand stabilite anumite obiective si
fiind stimulata de obtinerea unor recompense su-
perioare in cazul reusitei, echipa se remarca prin
dinamism si inovare.

Echipele de ,veghe” strategica sunt formate
din membrii unei organizatii, care urmaresc evolu-
tia pe piata a principalilor concurenti si a actiunilor
acestora, pentru a armoniza deciziile strategice ale
companiei in cauzd, in functie de comportamentul
concurentilor. Eficienta acestor echipe este data de
calitatea relatiilor pe care acestia le creeaza pe pia-
ta, pentru a obtine informatiile necesare.

Echipele de ,veghe” tehnologica sunt acele
echipe formate pe baza voluntariatului, care au ca
obiectiv identificarea principalelor progrese si noi
tehnologii de o importantd majora pentru organi-
zatie.

Grupurile interintreprinderi au in vedere im-
portanta networkingului pentru companie, a stabi-
lirii unor relatii ce pot fi surse de avantaj competi-
tiv pentru organizatie. Grupurile interintreprinderi
sunt formate din salariatii mai multor organizatii
care conlucreaza pentru realizarea unor proiecte
comune.

Echipele ad-hoc sunt formate din salariatii
unei intreprinderi, pe baza voluntariatului, cu sco-
pul rezolvarii unor probleme urgente, in timp util.
Realizarea acestui lucru presupune obtinerea unor
recompense stimulative pentru angajati.

in concluzie, putem afirma c4, in cazul apari-
tiei de probleme in domeniul motivatiei, sarcina
managerului va fi dificild, dar provocatoare. Ma-
nagerului fi va fi greu sa identifice natura proble-
melor ce apar ca mai apoi sa le rezolve, datorita
caracterului complex al comportamentului indi-
vidual. Astfel, motivatia devine un element foarte
important in cadrul companiei datorita faptului ca
este un factor principal ce std la baza performantei.

De la mediocritate la performantd este doar un
pas, pe care angajatii unei companii il fac sau nu in
functie de motivatia pe care o resimt. Aceasta de-
cizie are un impact major asupra valorii unei com-
panii care creste prin angajatii sdi, acestia fiind cel
mai important capital.

Motivatia bazata pe exemple. a) IT, perfor-
mantd motivare si contabilitate

Tehnologiile informationale joaca un rol vital in
realizarea activitatii tuturor organizatiilor, orienta-



Instruirea functionarilor publici: strategii si tehnologii noi 87

te atat spre obtinerea de profit, cat si spre activitati
nonprofit. Contabilii profesionistii trebuie sa utili-
zeze pe scara larga variatele tipuri ale tehnologii-
lor informationale. Ei trebuie sa joace un rol activ
din organizarea, avizarea si evaluarea procedurilor
de adaptare, dezvoltare si utilizare a tehnologiilor
informationale de catre organizatii de toate tipu-
rile si mdrimile. Societatea contemporana asteap-
ta ca si contabilii sa dobandeasca nivelul cerut de
competentd, pentru a efectua aceste servicii ei au
o arie diversa de actiune, activand in industrie si
comert, ca liber-profesionisti sau in sectorul public.
Tn aceasta arie ei isi asuma diferite roluri, precum
acela de manager financiar, de membru al echipei
care gestioneaza sistemul de producere a informa-
tiilor financiare, de auditor intern, auditor extern
sau expert contabil. Tehnologiile informationale
afecteaza modurile in care organizatiile sunt struc-
turate, conduse si isi desfasoara activitatea si, ca
urmare, sunt in masura sa schimbe natura si aspec-
informationale modificd mediul competitiv la care
participa contabilii si de aceea ei sunt chemati sa
participe la procesele de creare a informatiilor unui
sistem informational.

Un contabil bine instruit la capitolul Tl este un
profesionist care dispune de o motivatie mult mai
mare de a fi angajat, de a pretinde la un salariu de-
cent. Recunoastem sau nu, profesia de contabil nu
era iubitd, fapt pentru care si imaginea ei se afla
uneori in suferintd, din simplul fapt ca sutele de
documente, acte, mape, insirate pe masa unui con-
tabil, te duceau la gandul ca e un neordonat, incet
fn munca si suspect. Astazi contabilul, utilizand TI
pare un alt om, pentru ca la ziua de azi se adeve-
resc cuvintele lui Goethe, ,contabilitatea este una
dintre cele mai ingenioase creatii.

b) Tl, performanta motivare si statistica. Astazi
e greu de imaginat activitatea unui departament,
birou de statisticd fara utilizarea tehnologiilor in-
formationale, profesionistul statist-analist este
cautat pe piata muncii, pe cand cativa ani in urma
de asa specialitate putin ce se cunostea. Motivatia
unei asemenea meserii se datoreste iardsi tehnolo-
giilor informationale.

¢) Tl, performanta motivare si biblioteca. Moti-
vatia unui bibliotecar este stans legat de utilizarea
tehnologiilor informationale, modalitatile de cau-
tare a informatiei pot fi traditionale sau electronica
- depinde de abilitatile bibliotecarului profesionist.
Astdazi mai rar vezi un bibliotecar care indeplineste
o cartela de imprumut a cartii, azi este vazut in fata
calculatorului, utilizand softul pentru biblioteca,
cautarea unui document, a unei cdrti in biblioteca
locala sau in cea partajata.

d) TI, performanta motivare si jurisprudenta.
Tehnologiile informationale trebuie sa constituie
una dintre strategiile prioritare menite sa releveze
si sd impiedice fenomenul economie subterand si
spdlarea banilor. Ipoteza, ca, actualmente, organe-
le de drept aplica metode invechite de constatare a
informatiei ce vizeaza comiterea unor fapte infrac-
tionale ce formeazd economia subterana. In con-
text, si motivatia profesionistilor din domeniu, de a
utiliza tehnologii informationale ar duce la comba-
terea unor evaziuni sau fraude fiscale. Aceasta este
posibil de aplicat la nivelul tarii in ansamblu, gratie
computerizarii si electronizarii calculelor.

Tl, performantd, motivatie si ... Aceasta lista
poate fi prelungita.

Raportul dintre motivare si performanta in
munca si tehnologiile informationale tine de dez-
voltarea unei tdri, de elaborarea si punerea in apli-
care a unei strategii IT generala si dinamicd, adap-
tatd urmatoarelor prioritati :

- sisteme de informatii interne, care vin in
sprijinul activitatilor Comisiei, in parteneriat cu ce-
lelalte directii generale si servicii - mai ales in do-
menii precum gestiunea documentelor, gestiunea
financiara, planificare si raportare, resurse umane;

- o infrastructura informatica si de teleco-
municatii sigurd, fiabila si performanta la nive-
lul statal, pentru a sprijini activitatile institutiei si
facilita punereain aplicare a proiectului e-Comisie®;

- servicii de consultanta pentru a promova
cele mai bune practici in aplicarea noilor tehnolo-
gii Tl;

- servicii logistice si contractuale pentru a
asigura achizitionarea si utilizarea eficienta si la
costuri avantajoase a produselor si serviciilor.
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