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Resursele umane reprezintă valoarea competitivă a întreprinderii, care doar în concordanţă cu dezvoltarea celorlalte 

resurse pot atinge obiectivele strategice ale întreprinderii. Condiţia principală pentru funcţionarea eficientă a întreprin-
derii constă în nivelul avansat de competitivitate al angajaţilor. Analizând impactul factorilor şi restricţiilor asupra pro-
cesului de gestionare a personalului, este oportun să reieşim nu doar din interpretarea ştiinţifică a diverselor situaţii, dar 
şi din estimarea datelor diagnosticului social sau din monitoringul social al problemei investigate. 

Cuvinte-cheie: managementul personalului, forţă de muncă, angajaţi, motivare. 
 
PERSONNEL MANAGEMENT: IMPERATIV AND MOTIVATION 
Human resources are the competitive value of the company, which only in accordance with the development of 

other resources can achieve the strategic goals of the enterprise. The main condition for the efficient functioning of 
enterprise is advanced competitive level of employees.  

Analyzing the impact factors and restriction on personnel management process, it is desirable to arise not only from 
the scientific interpretation of different situation, and in estimating social monitoring or social diagnosis on the 
investigated problem. 
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Trecerea la o nouă etapă a dezvoltării economiei naţionale a determinat necesitatea abordării anumitor 

concepte cu referire la strategia de producţie şi comercializare, condiţionate de necesitatea unei politici 
organizaţional-economice eficiente şi de asigurarea asistenţei juridice în activitatea întreprinderilor. Efectul 
acestor modificări în cadrul întreprinderii poate fi atins prin consolidarea corespunzătoare a forţei de muncă 
în contextul implementării reformelor care stau la baza dezvoltării economiei inovaţionale.  

Astfel, realizarea conceptului de economie inovaţională este posibilă doar în condiţiile sporirii corespun-
zătoare a potenţialului inovaţional, logistic şi a forţei de muncă. Resursele umane reprezintă valoarea compe-
titivă a întreprinderii, care doar în concordanţă cu dezvoltarea celorlalte resurse pot atinge obiectivele strate-
gice ale întreprinderii.  

Actualmente, în extensie mondială, competitivitatea întreprinderii, concomitent cu tehnologiile şi meto-
dele de organizare a procesului de producţie, determină disponibilitatea unei forţe de muncă calificate, gradul 
de motivaţie a personalului, structurile organizaţionale şi metodele de lucru. Acest tandem permite atingerea 
unui nivel înalt de competitivitate a angajaţilor şi o utilizare eficientă a potenţialului forţei de muncă. Inter-
secţia celor trei componente: tehnologiile avansate şi competitive, metodele competitive de producţie, per-
sonalul calificat şi competitiv conduce la realizarea competitivităţii depline a întreprinderii, care, la rândul 
său, este cheia funcţionării eficiente a acesteia. 

Schimbările permanente în strategiile şi tacticile de gestionare economică creează o multitudine de opor-
tunităţi pentru dezvoltarea capitalului uman, care, incontestabil, este un lucru bun, dar care, pe de altă parte, 
reprezintă un pericol pentru stabilitatea existenţei angajatului şi invocă un grad considerabil de incertitudine 
în viaţa sa. Concurenţa acerbă de pe piaţă, concomitent cu crearea mecanismelor motivaţionale flexibile 
pentru optimizarea muncii, nu garantează dreptul la muncă, educaţie, sănătate etc. Totodată, nu există practic 
nici o garanţie din partea statului de angajare în câmpul muncii, de protecţie socială etc. A diminuat aportul 
statului în susţinerea procesului de perfecţionare a personalului, de fortificare a sănătăţii, de soluţionare a 
problemelor uzuale.  

În condiţiile actuale de reformare a pieţei forţei de muncă, atât în cadrul întreprinderii, cât şi în afara ei, 
gradul de stabilitate socială a angajaţilor, precum şi a grupurilor sociale şi profesionale care activează, este 
determinat de nivelul lor de competitivitate, care, la rândul său, depinde în mare măsură de dezvoltarea anu-
mitor abilităţi şi aptitudini ale potenţialului forţei de muncă. Condiţia principală pentru funcţionarea eficientă 
a întreprinderii constă în nivelul avansat de competitivitate al angajaţilor. Acesta oferă angajaţilor un anumit 
grad de proprie securitate economică şi o oarecare stabilitate socială.  
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Stabilirea factorilor strategici în dezvoltarea întreprinderii impune necesitatea definirii cerinţelor faţă de 
managementul personalului. Considerăm că aceste cerinţe pot fi divizate în două grupe:  

a) cerinţe faţă de formarea sistemului de gestionare a personalului;  
b) cerinţe faţă de dezvoltarea sistemului de gestionare a personalului. 
Primul grup de cerinţe va include: 

 adaptarea procesului de gestionare a personalului la priorităţile întreprinderii stipulate prin misiunea, 
scopurile şi obiectivele de funcţionare a acesteia; 

 definirea standardelor şi atribuţiilor funcţionale specifice ale personalului; 
 determinarea proporţiilor optime între elementele structurale ale întreprinderii şi funcţiile îndeplinite 

de personal; 
 optimizarea procesului de formare a echipei de profesionişti în domeniu; 
 modificarea activităţii organizatorice a personalului, prin injectarea în procesul economic a tehnologii-

lor know-how; 
 recrutarea personalului, ţinându-se cont de previziunea dezvoltării întreprinderii; 
 operativitatea receptivităţii personalului la problemele economice şi tehnico-ştiinţifice apărute în pro-

cesul de activitate a întreprinderii; 
 accesibilitatea interacţiunii personalului în activitatea organizatorică, prin excluderea restricţiilor la 

accesul informaţiilor economice şi tehnico-ştiinţifice; 
 respectarea ierarhiei în adoptarea şi aplicarea deciziilor de management; 
 coerenţa dintre conţinut, caracter şi direcţiile de activitate a personalului în conformitate cu termenele, 

parametrii şi rezultatele preconizate; 
 stabilitatea sistemului de management al personalului la influenţa factorilor negativi în activitatea 

întreprinderii şi garantarea transparenţei în luarea deciziilor. 
La grupul de cerinţe faţă de dezvoltarea sistemului de gestionare a personalului se referă: 

 adaptarea la condiţiile în schimbare de funcţionare a întreprinderilor; 
 necesitatea concentrării efortului personalului asupra obiectivelor strategice ale întreprinderii; 
 continuitatea în ocuparea posturilor vacante;  
 specializarea personalului în cazul îndeplinirii funcţiilor similare în cadrul întreprinderii; 
 ritmicitatea îndeplinirii obligaţiunilor funcţionale ale personalului întreprinderilor; 
 concentrarea fluxurilor informaţionale pentru asigurarea activităţii personalului întreprinderilor; 
 responsabilitatea socioeconomică a personalului pentru conţinutul şi eficienţa lucrărilor îndeplinite. 

În baza cerinţelor enumerate supra putem estima componentele procesului organizaţional al sistemului de 
management al personalului întreprinderii. Analizând impactul factorilor şi restricţiilor asupra procesului de 
gestionare a personalului, este oportun să reieşim nu doar din interpretarea ştiinţifică a diverselor situaţii, dar 
şi din estimarea datelor diagnosticului social sau din monitoringul social al problemei investigate. 

Managementul personalului îndeplineşte funcţiile care ţin nemijlocit de: procesele de stimulare în scopul 
atingerii obiectivelor; de planificarea diverselor aspecte ale activităţii întreprinderii; de prognozarea strategii-
lor şi tacticilor activităţii de producere; de controlul îndeplinirii scopurilor şi obiectivelor, precum şi de solu-
ţionarea operativă a problemelor apărute în aplicarea ciclului „producţie - schimb - consum”. 

Aceste procese sunt direct şi indirect afectate de asemenea factori, cum ar fi stimularea activităţii manage-
riale şi restricţiile, care într-o oarecare măsură constrâng acţiunea factorilor şi, uneori, îi înlocuiesc, diminuând 
eficienţa deciziilor. Acestea pot conduce la rezultate negative, exprimate în pierderi morale şi materiale. 
Gestionarea eficientă a personalului constă în utilizarea conştientă şi grijulie a stimulării şi restricţiilor. Acest 
proces este imposibil fără estimarea motivelor şi nevoilor personale. De asemenea, în acest proces este foarte 
important să ţinem cont şi de utilizarea raţională a tehnologiei sociale de gestionare a motivării şi stimulării. 
Motivarea este unul dintre elementele principale ale activităţii manageriale care vizează direct personalul 
întreprinderii.  

În economia naţională, conceptul de motivare şi motivaţie, în sens economic, a apărut odată cu democrati-
zarea procesului de producţie. Anterior acesta a fost utilizat ca termen de specialitate în sociologia economi-
că, în pedagogie şi psihologie. Acest fapt s-a datorat mai multor circumstanţe. În primul rând, ştiinţele eco-
nomice nu studiau interacţiunea dintre ştiinţele expuse anterior.  
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În al doilea rând, din punct de vedere economic, conceptul de „motivare” a fost înlocuit cu conceptul de 
„stimulare”. O astfel de trunchiere în înţelegerea procesului motivaţional a condus la accentuarea obiective-
lor economice pe termen scurt şi la obţinerea profiturilor imediate. Această atitudine a avut un efect devasta-
tor asupra personalităţii angajatului din punctul de vedere al nevoilor şi motivaţilor. Concomitent, acest fapt 
a stopat cointeresarea pentru dezvoltarea personală, cu toate că anume aceasta reprezintă o rezervă importantă 
în procesul de îmbunătăţire a eficienţei producţiei. 

În sens restrâns, motivarea constă în corelarea necesităţilor, aspiraţiilor şi intereselor personalului din 
cadrul organizaţiei cu realizarea obiectivelor şi exercitarea sarcinilor, competenţelor şi responsabilităţilor 
atribuite în cadrul organizaţiei [1].  

În contextul managementului resurselor umane, motivarea poate fi definită ca un proces intern, individual, 
introspectiv, care energizează, direcţionează şi susţine un anume comportament. În lipsa unei motivaţii pozi-
tive, se dezvoltă, fără prea mare efort, o motivaţie negativă. Motivaţia este o „forţă” personală care determină 
un anume comportament. 

Motivarea ca domeniu de cercetare este intens studiat de cercetătorii străini care se bazează pe diverse 
abordări şi concepte. Multitudinea abordărilor motivaţionale impune o sistematizare a acestora, în contextul 
completării şi suprapunerii acestora, datorate complexităţii şi diversităţii lor [2].  

Cercetarea evoluţiei investigaţiilor cu privire la conţinutul şi reglementarea proceselor de motivare în do-
meniul muncii permite a determina că pe parcursul dezvoltării socioeconomice a societăţii se schimba direcţia 
vectorului de influenţe motivaţionale.  

Treptat, motivaţia, din orientarea iniţială îndreptată strict spre îmbunătăţirea productivităţii, şi anume – 
spre promovarea activităţii fizice, a început să se concentreze pe îmbunătăţirea calităţii muncii şi să încura-
jeze creativitatea, iniţiativa şi să menţină angajaţii în cadrul întreprinderii. Această teorie a fost dezvoltată în 
lucrările lui Juan Pérez Lopez, Douglas Mc. Gregor, Frederick Herzberg etc. 

Concluzia principală a acestor teorii este abordarea corelativă a motivării managementului, organizaţiei şi 
mediului său exogen, nefiind strict focalizate pe motivare. Specific acestor abordări este identificarea unuia 
sau mai multor seturi de variabile ce reflectă starea şi evoluţiile firmei, mediului exterior şi, uneori, ale siste-
mului managementului, relevând modul cum ele influenţează motivarea personalului şi feed-back-ul pe care, 
la rândul său, acesta îl are. Caracteristica acestora este evidenţiată de abordarea motivării – particularizată 
la fiecare organizaţie şi situaţie managerială implicată, pe baza analizei aprofundate a variabilelor şi a relaţii-
lor dintre ele. 

Actualmente, managerii, de regulă, utilizează trei metode care dinamizează viziunea asupra motivaţiei: 
teoria echităţii, teoria aşteptării şi teoria încurajării.  

Teoria echităţii porneşte de la premisa că oamenii sunt motivaţi, pentru început, să obţină şi, apoi, să men-
ţină un anume sens al echităţii. Este o teorie comparativă şi relevantă în cazul în care se apelează la bani pentru 
a recompensa realizarea unei persoane, cum este cazul salariului orar, săptămânal sau lunar. 

Teoria aşteptării se bazează pe principala forţă motivaţională – sursa de alimentare a eforturilor depuse în 
procesul de muncă care se constituie pe aşteptarea şi realizările salariatului.  

Teoria încurajărilor se bazează pe premisa că un comportament care este răsplătit este posibil să fie repetat, 
atât timp cât nu apare un comportament punitiv, pedepsibil [3]. 

Evaluarea subiectivă a complexităţii muncii în conexiune cu autoevaluarea abilităţilor oferă angajatului 
posibilitatea de a evalua accesibilitatea atingerii rezultatului dorit. Dacă munca e accesibilă, acesta decide ce 
efort este necesar pentru a atinge rezultatul preconizat. Dacă efortul necesar depăşeşte aptitudinile angajatu-
lui şi este necesar ca acesta să depună un efort suplimentar, această muncă poate fi acceptată numai în condiţii 
foarte atractive. 

Astfel, putem evidenţia anumite condiţii necesare pentru crearea motivaţiei angajaţilor [4]: 
 rezultatele scontate de manager trebuie să fie clar definite şi înţelese de angajaţi;  
 angajatul trebuie să cunoască recompensa pentru realizarea scopurilor propuse şi aceste recompense 

trebuie să fie valoroase pentru executanţi; 
 în colectiv trebuie să existe reguli neformale care ar determina statutul angajatului şi atitudinea colegi-

lor faţă de el, în funcţie de atitudinea sa faţă de muncă; 
 sistemul de monitorizare ar trebui să ofere o evaluare obiectivă a rezultatelor obţinute; 
 recompensele primite trebuie să corespundă efortului depus şi să fie distribuite corect; 
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 sarcinile trebuie să corespundă abilităţilor individuale şi necesităţilor angajaţilor, executarea sarcinilor 
nu trebuie să solicite de la executanţi efort excesiv. 

Lipsa oricărei dintre aceste condiţii devine un factor negativ al mediului motivaţional, reducând nivelul 
potenţial al motivaţiei. Pentru angajat, motivaţia pentru muncă constă în obţinerea emoţiilor pozitive prin sa-
tisfacerea întregului set de necesităţi din activitatea sa. Angajatul transformă procesul de executare a sarcinii 
în proces de realizare a propriilor necesităţi. În acest caz, sarcina managerului constă în evaluarea mediului 
de motivaţie din punctul de vedere al gradului de cointeresare a angajaţilor faţă de procesul de producţie şi 
ajustarea în direcţia necesară [5]. 

Deci, am ajuns la concluzia că motivaţia personalului este principalul mijloc de a asigura mobilizarea 
resurselor umane disponibile. Scopul principal al procesului de motivare constă în obţinerea beneficiilor 
maxime din utilizarea resurselor umane, ceea ce permite de a spori eficienţa şi profitabilitatea întreprinderii. 

Cu toate acestea, trebuie să recunoaştem că gestiunea personalului nu dispune de concrete abordări moti-
vaţionale universale. Principiile generale ale managementului personalului produc diverse sisteme de moti-
vaţie, cu propriile caracteristici, reieşind din specificul întreprinderilor. Managerii utilizează schemele motiva-
ţionale existente, luând în considerare nivelul de dezvoltare a întreprinderii.  

Reieşind din cele expuse, presupunem că aceşti factori nu sunt rigizi şi necesită o permanentă perfecţio-
nare; ei vizează rezolvarea problemelor concrete la un anumit stadiu de dezvoltare a întreprinderii. Este nece-
sar nu doar să motivezi personalul, dar şi să diagnostichezi la timp primele semne ale lipsei de motivaţie. Şi 
dacă, dintr-un anumit motiv, există asemenea cazuri, este oportun să fie găsite noi soluţii pentru a organiza 
procesul de producţie, remunerarea angajaţilor şi motivarea acestora, luându-se în considerare întreg spectrul 
de relaţii socioeconomice. 
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