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~motivare nenfinanciara

- motivare nonfinanciari foarte bine gindit,
- care are la bazi factorii motivatori, ce
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SUMMARY

The modern management s approaches and tendencies are based on a key
principle related to design and implementation of a new employee motivation
and retention system in order to achieve the objectives at the highest level pos-
sible.

The motivation and stimulation of the civil servants is regulated by the Law on
Public Function and Statute of Civil Servant No.158-XVI dated 4 July 2008. In this
context, based on Art.40, the civil servant is motivated based on appreciated per-

- Jormance and spirit of initiative, as well by receiving diplomas for specific results.
= If the civil servant has demonstrated great performance at the workplace, merits
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for the society and state, he can be decorated with state distinctions.
Motivation can be divided into two tvpes: financial, that includes different
forms of financial stimulation/incentives for the work done (basic salary, pen-

 sion, financial aid, awards etc ), and non-financial, that includes forms of remu-
- neration and stimulation that are not offered in terms of direct money/financial
- incentives to the employees (promaotion, professional development, public recog-
. nition of shown performance, respect eic.}.

In this article we have proposed o explore topics related to non-financial

- motivation,

(Sfirsit. Inceput in nr. 3-4/2009) Metodele manageriale de stimulare
a motivatiei angajatilor. Metode de tip
nonfinanciar sint formele de recompensare
i stimulare care nu presupun acordarea
directd a unor sume de bani angajatului.
Reiesind din factorii motivatori, nevoile de

motivare a angajatilor stabilifi, care sint cele

Implementarea programului de

Nu este suficient sa ai un program de

- stimuleaza motivatia tuturor functionarilor.
. Programul de motivare nonfinanciard

aprobat urmeaz3 a fi pus neconditionat in

- aplicare. Responsabil de implementarea lui

este managerul. Vi oferim in continuare
citevaidei, pe care le considerim utile, care
v vor ajuta s implementati cele planificate.

mai adecvate, cele mai utile metode de
stimulare a lor, v propunem citeva metode
de stimulare a motivatiei care au demonstrat
de-alungul timpului ¢4 sint utilie in aplicare.

Comunicarea in procesul de
motivare, Comunicarea in procesul de



motivare a angajatilor se va face in functie
de nevoile acestuia, de factorii care il
stimuleaza spre a lucra mai bine, precum
si de ceea ce-l determind s3 doreascd sa
obtind rezultate mai bune, Cind vorbim de
motivare si, in mod implicit, de cea
nonfinanciara, vorbim automat si de
performanta. Acesta este §i scopul motivarii
- de a atinge performantd, Motivarea
nonfinanciard poate optimiza activitatea
functionarilor. O atentie sporita acordata
factorilor motivatori conduce la
performanta, la o calitate buna in activitate,
precum si la un volum mare de munca,

Momentele alese pentru a efectua
comunicarea sint:

- inainte de efectuarea unei activitdyi,
pentru a preintimpina lipsa performantei;

- n fiecare moment, deci permanent
pentru a urmari realizarea performantei;

- dupd, pentru a analiza impreund cu
angajatii ceea ce s-a realizat comparativ
cuceea ce s-a propus si pentru a aduce la
cunostintd recompensele si sanctiunile
stabilite.

Prin discutii individuale, fise de stabilire
a standardelor de performanta se
realizeaza informarea funcfionarilor cu
privire la standardele de performanta
stabilite si impreuna cu acestia se hotarasc
recompensele, dar si sanctiunile care vor
fi aplicate in cazul nerealizarii performantei,
personalul avind, astfel, posibilitatea de a
infelege consecintele actiunilor lor.

Periodic, prin sistemul de monitorizare
aperformantelor se va explica angajatilor
unde anurme gresesc §i cum se pot indrepta,
oferindu-le solutii i accentuind impactul
nerealizarii performantei asupra echipei de
lucru.

{nainte de toate, este foarte important
anu se trece cu vederea efectul unei munci
bine facute si se vor incuraja salariatii

sa-si aprecieze singuri performanta pentru
a gasi apoi impreuna principalele modalitati
de a o imbunatati.

Analizind impreund cu functionarii ceea
ce s-a realizat comparativ cu ceea ce s-a
propus, se va conduce discutia astfel incit
angajatului sa-i fie clar ce a facut bine si

ce a gresit, recompensele si sanctiunile care

se impun fiind comunicate in timp util si
aplicate exact asa cum s-a convenit initial,

Managementul prin obiective.
Managementul prin obiective este un
proces motivational in care un manager,
impreuna cusubordonatii sdi, colaboreaza
la stabilirea obiectivelor lor in organizatie

si are ca scop principal ¢larificarea rolului -
pe care fiecare subordonat il va avea in .
cadrul acestor obiective. Aplicarea acestei :

metode se face in conformitate cu
urmatoarele etape:

- incadrarea obiectivelor com-

partimentului in obiectivele generale ale
organizatiei;

- stabilirea obiectivelor fiecirui salariat; -

- alinierea obiectivelor angajatilor la
obiectivele organizatiei;

- consultarea angajatilor la stabilirea
obiectivelor, a modalitatilor prin care
acestea vor fi atinse, precum si cu privire
la fixarea termenelor de lucru;

- stabilirea impreuna cu angajatii a
libertatii de actiune pe care acestia o vor
avea, precum si supervizarea necesara;

- decizia cu privire la modul de
masurare a performantelor §i la tipul de
recompense §i sanctiuni aplicate.

Managementul prin obiective conduce
la reznltate foarte bune in procesul de
stimulare a motivatiei daca se indeplinesc
o serie de conditii comulative:

- angajatii cunosc obiectivele;

-obiectivele sint realiste, posibil de atins
si precis descrise;
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- termenele sa fie posibil de atins si
corelate intre ele;

- functionarii sint instruifi in ceea ce
priveste acest sistem de management;

- sistemul sa fie in permanenta
monitorizat i corectat ¢ind este cazul;

- corectiile sa fie cunoscute de
functionari in cel mai scurt timp.

Avantajele acestel metode in planul
motivarii §i performantelor salariatilor sint
urmitoarele:

- performanta cerutd este precis
delimitata;

- fiecare salariat cunoagte cu precizie
ce anume s¢ asteaptd de la el in indeplinirea
unei sarcini;

- fiecare salariat stie ce are de facut
pentru atingerea performantei cerute;

- fiecare salariat cunoaste cum trebuie
* 53 actioneze, cind trebuie sd actioneze §i

-

160 ce resurse are la dispozitie;

- recompensele §i sancfiunile sint
acordate in concordantd cu atingerea
obiectivelor stabilite;

- masurarea performantfelor si
acordarea recompenselor se face in functie
de gradul de realizare a obiectivelor
individuale.

Managementul participativ.
Realizarea unormotivatii de mobilizare, de
' implicare, specifice organizatiilor
. performante se afla in legatura directi cu
aplicarea unui management participativ.

Domenii in care angajatii pot participa
la activitifile de organizare §i gestionarea
activitifil autoritifil sint: imbunititirea
conditiilor de lucru, lirgirea sarcinilor la
nivelul unor compartimente, conducerea
prin obiective etc., imbunatatirea folosirii
¢ resurselor umane §i cregterea gradului de
. motivare a angajatilor.

Delegarea. O altd metoda de
stimulare a motivatiei, eficienta gi usor de
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aplicat, este delegarea, in aplicarea cireia
se impun urmatoarele masuri:

- stabilirea clard a sarcinilor ce pot fi
delegate;

- stabilirea clard a persoanelor cirora
le pot fi delegate sarcini si ce fel de sarcini
pot fi delegate acestor persoane;

- stabilirea, prin consultare cu salariatul,
a standardelor de performanta, a
rezultatelor asteptate §i a perioadei
delegirii;

- acordarea unei depline libertafi de
actiune salariatului céruia ii este delegata
0 sarcini;

- atribuirea, odatd cu sarcina, a
autorititil necesare salariatului pentrubuna
indeplinire a acesteia.

Ca metodi de stimulare a motivatiei,
delegarea va fi reugita in cazul in care se
vor indeplini cumulativ urmatoarele conditii:

- sarcina este atribuitd pe o perioada
limitata de timp;

- atribuirea sarcinii are un caracter for-
mal (sa fie oficializata);

- salariatul ciruiai s-a delegat o sarcina
se bucuri de increderea superiorilor sii;

- sarcina delegata corespunde profilului
persoanei cdreia ii este atribuita.

Ca avantaje ale delegirii asupra
motivarii si performantelor salariafilor se
poate nota ci functionarul primegte dovada
increderii in capacitatile sale §i performanta
agteptatd este precis descrisi.

Feedback-ul. Acordarea regulati de
feedback din partea superiorului este un
factor motivator puternic pentiu un numar
reprezentativ de angajafi. Astfel, superiorul
poate si este chiar de dorit sa stabileasca
intilniri regulate cu membrii echipei sale,
intilniri in cadrul cérora acegtia sé
primeascd informatii referitoare la
activitatile desfasurate pe parcursul
sdptiminii. Se impun aici citeva reguli
simple:



- nu toti angajatii sint motivati de feed-
back-ul regulat, deci sc va oferi feedback
doar acelora pe care i-am identificat ca
fiind interesati de acest aspect;

- feedback-ul pozitiv este mai eficient
oferit in public, iar cel negativ este de dorit
sa se ofere in particular;

- in oferirea feedback-ului se face apel
la unele reguli simple: intotdeauna se
mentioneazd mai multe aspecte pozitive
decit negative ale activitatii angajatului,
fiind ideal ca raportul acestora sa fie de
5:1 in favoarea celor pozitive.

Sfaturi utile managerilor. Stimularea
este cheia motivarii oamenilor. Oamenii se
comporta anticipind consecintele pozitive
sau recompensatorii. Motivarea poate
creste semnificativ doar daci este folosita
adecvat, adica:

- recompensele trebuie sa fie
intotdeauna coroborate cu rezultatele (daca
se acorda recompense nemeritate, acestea
isi vor pierde valoarea stimulativa);

- sd nu se abuzeze de metoda
stimulativd prea mult (prea mult este
aproape la fel de rdu ca deloc);

- recompensele se atribuie fiecarei
persoane in parte (ce stimuleaza o
persoand, poate sa nu stimuleze o alta. Aflati
ce le-ar face placere oamenilor si folositi-
le drept stimulente).

Distribuiti stimulente cit mai curind
posibil dupa ce apare performanta dorita.
Astfel, functionarii vor asocia stimulentul
cu performanta.

Eliminati amenintdrile §i pedepsele
inutile. Amenintarile si pedepsele au fost
uncori considerate mijloace acceptabile de
motivare, dar gindirea contemporana
contrazice aceasta viziune. Amenintarile
si pedeapsa sint negative; acestea
incurajeaza comportamentul evaziv mai

degraba decit comportamentul pozitiv. In
plus, efectele amenintarilor si pedepsei sint,
de asemenea, nepotrivite cu alte aspecte
mentionate in acest articol.

Fiti siguri cd realizdrile sint in mod
adecvat recunoscute. Oamenii au nevoie
sa le fie recunoscute meritele, si se simta
importanti, indiferent cit de modesta este
pozitia lor. Deseori insa in autoritati
recunoasterea rezultatelor se focalizeaza
in intregime asupra esaloanelor superioare,
iar realizarile individuale se pierd in
organizatiile mai mari.

Furnizati oamenilor flexibilitate si
posibilitatea de optiune. Atunci cind este
posibil, permiteti functionarilor s ia decizii.
Alegerea si angajamentul fiecdruia care
rezultd sint esentiale pentru motivare.
Oamenii cdroranu li se di ocazia sd aleaga
pentru ei insisi tind sa devina pasivi si
letargici.

Furnizati suport atunci cind este
necesar.

Incurajati functionarii sa solicite sprijin
si asistentd, sugerati-le ca solicitarea
ajutorului nu este considerata un semn de
sldbiciune, ea ar trebui considerata drept
un semn de tarie a caracterului. O
caracteristica esentiala pentru o persoana
care doreste sa se realizeze este vointa
de a folosi ajutorul atunci cind este necesar.

Incurajati functionarii si participe
la stabilirea propriilor obiective.
Consideram ca functionarii trebuie sa
participe activ in procesul de stabilire a
obiectivelor. Oamenii tind sa-si cunoasca
capacitatea si limitele mai bine decit oricine
altcineva. In plus, stabilirca obiectivului
personal conduce la un angajament in
indeplinirea obiectivului.

Asigurati-vd cd functionarii sint
constienti de felul in care sarcinile lor
se leagd de obiectivele individuale si ale

J03E}92499 InjnJeur) eunqug

161



a, nr. 1; 2016

ica

trarea Pul:.)nl'

Adm

organizatiel, Munca de rutina poate avea
carezultat pasivitatea si plictiseala, in afara
cazului in care salariatii sint congtienti in
ce masurd aceste sarcini de rutind contribuie
la propria lor dezvoltare si la succesul
organizatiei. Citeva minute in plus de
explicatii pot contribui la cresterea
productiei in mod corespunzitor.
Clarificati explicatiile d-voastrd si
Jiti siguri cd functionarii le-au ingeles.
Cutofii stim ceea ce vrem sa spunem atunci
cind expunem ceva, dar adesea altii nu
infeleg acelasi lucru. Perspectivele neclare
pot conduce la 0 scadere a motivatiei si,
in final, la frustrare. Pentru a-i motiva
efectiv pe altii, trebuie s le aduceti la
cunostintd ce doriti ca ei sa faca si cum

- este de dorit sa faca.

Furnizagi o combinatie potrivitd de

: | recompense extrinseci §i intrinseci.
-_:lbzr Recompensele extrinseci nu sint

intotdeauna suficiente pentru a motiva
oamenii permanent, Salariatii au nevoie,
de asemenea, de recompense intrinseci
obtinute din munca prestatd. Recompensele
intrinseci rezultd din sarcini care sint

' interesante, variate, relativ scurte si
_ incitante. In plus, ar trebui sd va dati seama

ca folosirea excesiva a recompenselor
extrinseci, ca, de exemplu, laudele pot

- coplesi satisfactiile mtrinseci. Deci, fiti atenti
. in folosirea unui nivel potrivit de recom-

© pense extrinseci care s3 permit3 salariatilor

sa cunoasci satisfactia personald rezultata
din a face bine 0 munca potrivita gi incitanta.

Continutul sarcinilor §i mediul
ambiant sd fie compatibile cu nevoile
angajafilor. Pentru cd oamenii au nevoi
diferite, ceea ce da satisfactie unei
persoane poate sd nu satisfacad o alta.

. Managerul este la curent cu nevoile de

baza ale angajatilor, ca, de exemplu,
afilierea, implicarea si reusita. Oamenii cu

necesitati dominante diferite necesitd
conditii de lucru diferite. Cu toate ¢ este
imposibila individualizarea totald a conditiilor
de lucru, este posibil de a oferi salariatilor
oportunitatea de a-gi satisface propriile
nevoi. De exemplu, salariatilor cu un grad
mare al dorintei de afiliere {asociere)
trebuie s3 li se acorde sansa s lucreze
impreuna cu altii. Salariatilor cu o nevoie
crescuta dereusita trebuie s3 1i se dea sarcini
cu orientare spre acfiune. Bunul-sim poate
darezultate in muncaconcreta de proiectare
a posturilor.

Individualizafi supravegherea
dumneavoastrd. Oamenii solicita, de
asemenea, abordari diferite in legtura cu
supravegherea, Pentru a maximaliza
motivatia individuald, oamenii trebuie tratai
ca individualitati. Unii oameni au nevoie
de o supraveghere mai apropiata decit aliii,
iar al{ii nuau nevoie deloc de supraveghere.
Motivatia poate fi crescutad printr-o
supraveghere diminuati, acordind
cantitatea minima de supraveghere
necesara fiecarui individ pentru a objine o
performanta optima.

Furnizati un feedback imediat §i
convingdtor care va ajuta salariafii sd-
§i imbundtdteasca performanta in viitor,
Feedbackul este cel mai eficient atunci ¢ind
aceasta urmeaza performanta. Feed-
backul trebuie si fie elocvent pentru temé
si trebuie s furnizeze salariatilor rezolvari
legate de modul in care ei ar putea s3-si
imbunatijeasca performanta la lueru. Nu
dati niciodata feedback negativ, fara a-1
insoti de informatii care sa-1 argumenteze.

Identificagi §i ajutafi la eliminarea
barierelor din calea realizdrilor
individuale. Mulii executanti pot avea
toate aptitudinile si motivatia necesare
pentru a indeplini 0 anumita sarcina, dar
sint frinati de o serie de bariere si obstacole.



Daca aceasta bariera nu este identificata
si ridicatd, aceastd persoand poate
considera a nu se fi realizat pe un timp
nedefindt. Multi oameni etichetati ca ratati
sau incompetenti au fost, pur si simplu,
stinjeniti de obstacole relativ minore pe care
supraveghetorul nu le-a identificat. Tragedia
este ca in timp salariatul poate sa inceapa
sa accepte eticheta de ratat ca o realitate.

Manifestati incredere in angajafi.
increderea rezulti, de obicei, din
performante pozitive. Viziunea “auto-
implinirii” este una dintre cele mai
importante caracteristici ale curentului de
gindire referitor la motivatie. O mare parte
a cercetarii sustine, in dezbatere, faptul ca
oamendi care se asteaptd si reugeascd o
fac mult mai frecvent ca altii.

Marifi probabilitatea ca salariafii sd
cunoascd rengita. Fiecare functionar
trebuie sa fie pus in fata sansei de-a avea
succes sau, cel putin, de a fi o parte
semnificativa a succesului. Tuturor
salariatilor care au contribuit la un proiect
de succes, indiferent cit de mica poate
parea contributia lor, trebuie sa li se dea
credit pentru realizarea lor.

Cunoagtefi si manifestati interes
pentru fiecare subordonat, Oamenii au
nevoie sa se simta importanti. Gasiti timp
sa cunoastefi individual fiecare persoana.
fnvatati temele sotiilor si copiilor, intrebati
despre familii; aflai preocuparile din timpul
liber, Aceastd preocupare personald se va
reflecta prin cresterea productiei. fnplus,
cuncasterea personald a salariatilor va
furniza rezolvari legate de felul stimulentelor
care pot fi folosite efectiv in viitor.

Incurajati functionarii sd participe
la Inarea deciziilor care-i afecteazd.
Nimic nu tinde si inhibe motivatia ca
sentimentul de “lipsa a puterii”, Salariatii
trebuie facuti sa inteleagl ca ei au control
asupra lucrurilor care i afecteazi. Una

dintre descoperirile cele mai relevante ale
cercetdrii din domeniul psihologiei
motivatiei este cd oamenii care nu au

controlul asupra propriului destin devin

pasivi, vazind localizarea controlului asupra
vietii lor ca fiind in afara lor. In final, acest

control din afara poate conduce la situaia

de “neajutorare”.

Stabiliti un climat de incredere §i
comunicare deschisd. Motivatia este la |
cel mai inalt nivel in organizatiile care |
incurajeaza atitudinea deschisa i adevarul.

Asa cum am mentionat, amenintarea este
unul dintre cele mai mari obstacole in

motivarea individului 5i trebuie eliminata, |

Cercetarea privind climatul organizatiei i

preferinga pentru teoria’Y tinde sa sus{ina |

acest punct de vedere.

Minimalizafi ntilizarea puterilor
statutare. Domnia legil este necesara
uneori, dar nu incurajeazi cresterea
motivarii. De cite ori este posibila
amenintarea legii, regulilor si, inconsecinga,
pedeapsa trebuie sa fie descurajate.
Eforturile ar trebui facute pentru a con-
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duce in mod democratic incurajind -

contributia si participarea salariatului.
Ajutafi functionarii si vadai in
intregime semnlificatia §i importanta
muncii lor raportind la realizdrile
organizafiei, Literatura de specialitate, in
cazul proiectirii postului, subliniaza ca
salariatii trebuie sa vada c sarcinile sint
legate de realizarile organizatiei sau
compartimentului. In plus, salariatii trebuie
sa fie incurajati sa abordeze sarcina ca un
tot unitar 5i mai putin pe bucatele, de cite
ori este posibil acest lucru. Importanta
muncii si, in consecinta, satisfactia
intrinseca poate fi cel mai important fac-
tor determinant al motivatiei muncii.
Ascnltafi si preocupati-vi efectiv de
doleangele functionarilor. Deseori,
probleme nerelevante de muncé pot re-
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duce in mare masurd productivitatea atunci
cind nu sint soluionate, Este important sa
stapinesti problemele $i plingerile inainte
ca ele s3 izbucneasca necontrolat. In plus,
camenii se simt mai importanti aturci ¢ind
doleantele lor sint luate in serios,
Dimpotriva, nimic nu doare mai mult ¢a
atunci cind al{ii vdd o problema
semnificativd, din punctul de vedere al
individului, ca neimportanta,

Subliniati imbundtdtirea in activitate,
indiferent cit de micd ar fi. Acest lucru
este deosebit de important atunci cind
salariatii incep lucrul la 0 noud sarcind.
Nevoia de stimulare frecventa in pericada
stadiilor de inceput ale procesului de
invatare este bine cunoscuta. incurajarea

. frecventda salariatilor pentru a imbunatati

motivare
. comportamentului gt atitudinii. Nimic nu

performanta poate fi folositoare; totusi ar

. trebui redusa pe indsurd ce angajatul devine
164

mai increzitor 5i chiar expert.
Demonstrati propria d-voastrd
prin intermedinl

intoarce mai repede camenii din drum decit

¢ un ¢conducator care predicd motivarea, dar

! Q0 persoana

care nu practica ceea ce predica. Cel care
motiveaza pe altii trebuie s3 fie motivat;
asta inseamna sa fie insufletit, luptétor,

- realist, plin de energie. Modelarea unui
- comportament potrivit i a motivarii este,

cu adevarat, un instrument foarte puternic.

Criticagi comportamentul, nu
oamenii. Feedbackul negativ ce vizeaza
performanta nu trebuie sa se focalizeze
niciodat3 pe realizator, ca individualitate,
poate  indeplini
necorespunzator o sarcind i poate fiinca

. un salariat de valoare. Prea mul{i oameni
sint in mod impsopriu etichetati drept prosti,

: incompetenti $i necalificati. Viziunea auto-

implinirii este de actualitate si conduce spre
motivare.
Fiti sigur o dfortul este rasplitit de

rezultate, Efortul este moneda motivarii;
asta inseamna modul in care oamenii se
manifestd. Daca efortul nu este rasplatit,
va exista o tendin{d de a nu mai incerca,
Un principiu simpatizat al comportamentului
uman - prineipiul minimului de efort - are
aplicabilitate aici. Oamenii vor extinde
efortul minim necesar cu scopul de a obtine
rezultate satisfacatoare, Acest principiu
indica asupra faptului c¢@ efortul este o
marfé rara si de valoare. Daca efortul nu
se reflectd in reusita, efortul va fi refuzat,
la fel ca banii ce vor fi refuzati daca
valoarea de cumparare scade prea mult,
intr-o mare masura, motivarea este
managementul eficacitatii efortului.

Incurajati salariagii si se implice in
activitifi neobignuite §i provocatoare.
Literatura despre motivatia intrinseca tinde
sa sustind nevoia de neobisnuit §i provocare
in legatura cu facilitarea sentimentelor de
satisfactie intrinseca. Managerii pot furniza
salariatilor sanse de a Incerca lucruri soi
si sarcini care sint in mod gradual mai
dificile.

Fiti preocupati de motivarea pe
termen scurt 5i pe termen hing, Citeodat,
recompensele si stimulentele sint atit de
indepértate in timp, incit impactul asupra
motivarii este diminuat. Oamenilor trebuie
s4 li se ofere stimulente atit pe termen scurt,
cit si pe termen lung. Altfel spus, oamenii
care primesc numai stimulente pe fermen
scurt, tind sAnu ajungi la motivarea optima;
lor le lipseste o perspectiva pe termen lung
a slyjbei lor. Programele motivationale
eficiente folosesc un set complementar de
recompense si stimulente atit pe termen
seurt, ¢it si pe termen lung.

Sperdm ca aceste sfaturi va vor fi de
ajutor in procesul motivational. Folosind
aceste principii, veti deveni, cusigurantd,
nai eficient ca manager $i ca modelator
al altora.



Exista intotdeauna posibilitatea unei
motivari care iese din tipare. Totusi, daca
puteti integra gradual aceste principii si
consideratii in comportamentul d-voastra,
va putem asigura ca d-voastra, angajatii
d-voastrd veti incerca o mai mare
satisfactie la locul de munca,

MONITORIZAREA,
EVALUAREA SI ACTUALIZAREA
PROGRAMULUI

Monitorizarea programului.
Responsabilitatea pentru monitorizarea
implementarii programului o poarta serviciul
resurse umane din cadrul autoritatii, care
va asigura aplicarea corecta i uniforma
a prevederilor programului in toate
subdiviziunile. In acest sens, serviciul
resurse umane va solicita lunar informatii
de la conducatorii tuturor subdiviziunilor
referitor la actiunile intreprinse de catre
acegtia in vederea motivarii functionarilor
dinsubordine.

Evaluarea i actualizarea
programuiui. Nu trebuie sa ne agteptam
ca programul sa functioneze pentru
totdeauna. Nici cel mai bun program de
recuncagtere in vederea stimuldrii
nonfinanciare nu dureaza o vesnicie.
Specialigtii in domeniu sustin ¢ majoritatea
programelor de motivare au o viata de la
12 pina la 18 séptarnini.

Pentru ca un asemenea program sa fie
in continuare eficient, trebuie sa evaluati
periodic ce merge bine gi ce nu merge aga
debine in legatura cu programul. Evaluarea
programului este de competenta atit a
managerilor de toate nivelurile, cit i a
serviciului resurse umane.

Indicatori ca programul pe care il folositi
ar putea avea nevoie de o evaluare sint:

Lipsa de incintare. Daca interesul

pentru acest program a disparut, astfel ca
nimeni nu mai vorbeste despre el, despre

persoanele care au fost recompensate cu |
acest program, despre rezultate, despre °

motivatiile acordate, atunci o evaluare a
programului este necesara.

Participarea scdzutd. Daca odata cu |

trecerea timpului, din ce In ce mai pufini

angajafi (gi manageri) participa la acest |
program, este un semn clar ¢ interesul :

pentru acest program este in continua
scadere. Un program de recunoastere bun
devine tot mai puternic cu trecerea
timpului, iar angajatii se simt onorati sa
participe la acest program,
recunoasterea primita este valorificata.

Glume i plingeri. Daca in loc sa fie |

o sursa de mindrie, angajatii fac glume pe
seama programului de recunoastere, iar

cei care participa la el nu sint onorati de |
acest lucru, este momentul sa reevaluati

scopul, credibilitatea gi mecanismul acestui
program. Pentru ca programul de
recunoagtere si recompensa s fie eficient,

motivatiile primite prin intermediul acestuj §

program ar trebui sa fie o onoare, nu o
ghuma.

In aceste situatii programul urmeaz a
fi reevaluat. Inainte de a purcede la
reevaluarea programului de motivare a
functionarilor, intreprindeti urmatoarele
actiuni

- evaluati cit de motivati sint angajatii
dvs. 5i daca manifestad semnele angajatilor
demotivati;

- dac3 problema este serioasé, discutati
acest aspect cu superiorii dvs. §i decideti
viitoarele actiuni;

- daca existd probleme, dar nu sint
serioase, verificati daca practicile
motivationale sint aplicate in mod adecvat;

- daca detectati anumite simptome, nu
lanivelindividual, ci la nivel de grup, discutati

iar
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aceste aspecte cu toti membrii echipei.

In implementarea practici a motivatiei:

- incercati sa utilizati metodele si
tehnicile pe care le cunoasteti cel mai bine
si pe care le puteti aplica cu usurin{a;

- inventati altele chiar dvs. pe masura
ce capatati experienta necesara;

- impartasiti reusitele dvs. cu ceilalti
manageri pentru a-i incuraja sa urmeze
exemplul dvs.

Colectati informatii referitor la:

- cine foloseste programul (si de ce)
si cine nu foloseste programul (si de ce
nu);

- ce clemente ale programului sint
eficiente si agreate de angajati;

- ceelemente ale programului sint lipsite
de popularitate printre angajati si ineficiente.

Putem obtine aceste informatii printr-
un simplu sondaj de opinie printre angajati,
o discutie intr-un “focus group” (grup tinta)
sau chiar informatii primite individual de
la angajati. Dupé aceea, aceasta informatie
colectata devine punctul de plecare pentru

revizuirea programului de motivare, facind
schimbarile de rigoare, pentru a-l optimiza.

Concluzii si recomandiri

- Nuvi limitati 1a citirea acestui articol.

- Aplicati ceea ce ati citit.

- Incepeti cu constientizarea
importantei §i necesitdtii motivarii
nonfinanciare a functionarilor in cregterea
performantelor profesionale.

- Studiati situatia in autoritatea/
subdiviziunea dvs. referitor la climatul
motivational.

- Discutati cu subordonatii dvs.
referitor la factorii motivatori/demotivanti
care ii motiveazd/demotiveaza.

- Contribuiti la elaborarea programului
de motivare nonfinanciara.

- Puneti in aplicare programul de
motivare nonfinanciara.

- Urmariti reactia subalternilor dvs.

- Evaluati permanent climatul
motivational din cadrul autoritatii/
subdiviziunii raportindu-1 la rezultatele
aplicarii tehnicilor motivationale.
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