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Cet ouvrage présente les principaux  facteurs de la fluctuations de la force du travail et la 

liaison qui existe entre la motivation daus le processus du travail et la décision de 

fluctuation par l’intermédiaire des principales théories motivationnelles.  

 
Fluctuarea este un comportament voluntar cu caracter adaptiv, motivat de o anumit� situa�ie 
�i mai ales de necesitatea dep��irii ei. Cercetarea �i desprinderea motiva�iei de fluctuare 
este orientat� în special  în direc�ia cunoa�terii motivelor �i cauzelor care pe fondul 
condi�iilor socio-profesionale favorizante, fac s� se declan�eze fluctua�ia �i pe baza lor s� se 
stabileasc� c�ile de reducere a acesteia. 
 
În literatura de specialitate exist� numeroase clasific�ri ale factorilor fluctua�iei for�ei de 
munc�. Dintre acestea cele mai relevante sunt: 
 
1. Petru Prunea [1] împarte factorii fluctua�iei for�ei de munc�, astfel:  
a. Factori intrinseci individuali ( subiectivi) 

− pasiunea pentru meserie 
− satisfac�ia, frustr�rile, oportunit��ile de promovare 
− coresponden�a între aptitudini �i cerin�ele muncii, aspira�ii, etc. 

 
b. Factori extrinseci individuali (obiectivi) 

− condi�iile fizice ale locului de munc�, natura rela�iilor interpersonale, rela�iile cu 
�eful direct, retribu�ia, prestigiul social al meseriei �i al întreprinderii. 

2. �tefan Stanciu [2] (�i ceilal�i) surprind �i al�i factori pe care îi prezent�m în continuare: 
− managementul autoritar, deficitar sau improvizat 
− condi�iile precare de munc� 
− nivelul sc�zut al tehnologiilor utilizate 
− nivelul sc�zut al salariz�rii 
− lipsa facilit��ilor (cre�e, gr�dini�e, locuri pentru servirea mesei, cabinete medicale) 
− lipsa programelor de dezvoltare profesional� 
− evaluarea �i promovarea subiectiv� 
− discrimin�rile 
− absen�a comunic�rii etc. 

 
Decizia de fluctuare este rezultatul unor procese perceptive �i a unei activit��i cognitive ce 
are ca determinan�i: 
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a) o mul�ime de factori direc�ionali �i energizan�i care ac�ioneaz� concomitent asupra 
individului sensibilizându-l fa�� de anumite realit��i. 
 
b) necesit��ile biologice �i trebuin�ele socio-culturale personale provocate de ace�ti factori. 
 
c) intensitatea restric�iilor �i riscurilor care exist� sau pot s� apar� pe traseul constituirii 
op�iunii pentru un alt loc de munc� �i al transpunerii acestuia în fapt. 
 
Decizia de fluctuare are la baz� diverse motiva�ii. Acestea variaz� de la un individ la altul 
a�a cum rezult� chiar din defini�ia dat� motiva�iei c�tre Alex Ro�ca, �i anume „totalitatea 
mobilurilor interne ale conduitei, fie c� sunt înn�scute sau dobândite, con�tiente sau 
incon�tiente, simple tendin�e sau idealuri abstracte”.[3] B. Zörgö scoate în eviden�� 
caracterul inten�ional al motiva�iei - „forma specific uman� a motiva�iei  apare în ac�iunile 
voluntare, când persoana nu mai ac�ioneaz� sub influen�a nemijlocit� a unor stimuli ci este 
capabil� s� ac�ioneze în conformitate cu reprezentarea, ori cu ideea unor lucruri dorite sau a 
unor situa�ii anticipate, cu semnifica�ie pozitiv� sau negativ�”.[4]  
 
O alt� defini�ie a no�iunii �i anume cea dat� de M. Zlate surprinde faptul c� aceasta are la 
baz� „o necesitate a organismului care orienteaz� �i dirijeaz� comportamentul pe direc�ia 
satisfacerii �i  deci, a înl�tur�rii ei”.[5] 
 
Conform dic�ionarului de psihologie social� motiva�ia „exprim� faptul c� la baza condi�iei 
umane se afl� întotdeauna un ansamblu de mobiluri -  trebuin�e, tendin�e, afecte, interese, 
inten�ii, idealuri - care sus�in realizarea anumitor ac�iuni, fapte, atitudini”.[6]  
 
Din punctul nostru de vedere unind p�rerile prezentate anterior rezult� o defini�ie complet� 
a motiva�iei – totalitatea mobilurilor interne, determinate de anumite necesit��i ale 
organismului, ce genereaz� ac�iuni voluntare orientate �i dirijate într-o anumit� direc�ie, 
pentru atingerea unui scop bine stabilit. 
 
Importan�a motiva�iei în procesul muncii (cu influen�e directe asupra deciziei de fluctuare a 
personalului) reiese �i din faptul c� numero�i economi�ti i-au acordat o aten�ie deosebit�, 
elaborând diverse teorii motiva�ionale. Dintre acestea le prezent�m în continuare pe cele 
mai reprezentative. 
 
F. W. Taylor în lucrarea sa „The Principles of Scientific Management” [7] a demonstrat c� 
factorul ce motiveaz� lucr�torii este plata pe care o primesc. El a preconizat �i introdus 
sistemul acordului progresiv conform c�ruia angaja�ii primesc o sum� fix� pentru fiecare 
unitate de produs ob�inut� în contul cotei stabilite, iar pentru dep��irea ei primesc un 
procent mai mare pe unitate pentru întreaga produc�ie realizat�. 
 
În opinia noastr� dar �i a altor cercet�tori ideile lui Taylor au anumite limite, noile cercet�ri 
în domeniu demonstrând c� motivarea este un fenomen complex ce are la baz� atât 
elemente exterioare precum venitul cât �i elemente ce ac�ioneaz� din interiorul persoanei 
precum dorin�a de a construi sau realiza ceva.  
 
Studiile Hawthorne efectuate de Elton Mayo [8] au relevat c� anumi�i factori umani sunt cel 
pu�in la fel de importan�i în motivare ca �i sistemul de plat�. Astfel,   s-a n�scut curentul 
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rela�iilor umane în management, care presupune c� salaria�ii vor fi motiva�i s� munceasc� 
mai bine dac� sunt mul�umi�i �i satisf�cu�i de munca lor. Elton Mayo a stabilit c� factorul 
ce motiveaz� angaja�ii este satisfac�ia generat� de modul de lucru.  
 
Psihologul american Abraham Maslow, cunoscut ca fondator al teoriei motiva�iei  sus�ine 
c� f�r� motiva�ie nu poate fi vorba de rela�ii umane productive. Managerii trebuie s� �tie c� 
exist� mai multe niveluri �i remedii ale motiva�iei �i c�, odat� satisf�cut un nivel de 
motiva�ie, nu mai este cazul s� se insiste, prin consum suplimentar de remedii, ci trebuie 
trecut la nivelul de stimulare superior. Aceasta asigur� folosirea eficient� a remediilor 
motiv�rii.                                                
 
Frederick Herzberg în Teoria factorilor duali scoate în eviden�� c� exist� dou� grupuri de 
factori care influen�eaz� sentimentele angajatului fa�� de munca sa: motivatori �i igienici. 
 
Factorii motivatori sunt cei care se refer� la munca depus� �i care determin� satisfac�ia în 
munc� (posibilitatea de realizare profesional� �i de promovare, succesul ob�inut prin 
performan�e înalte, felul �i valoarea muncii depuse, progresul, aprecierea �i asumarea 
responsabilit��ii), iar cei de igien� se refer� la condi�iile în care trebuie s� se desf��oare 
munca, lipsa lor ducând la apari�ia insatisfac�iei în munc� (salariul, condi�iile de munc�, 
rela�iile interpersonale, politica firmei �i a managementului, competen�a �efului, siguran�a 
locului de munc�, supravegherea excesiv�) 
 
Teoria celor doi factori ajut� managementul de resurse umane s�-�i fac� o imagine asupra 
motiv�rii (demotiv�rii) personalului angajat �i ofer� indicii pentru a observa când este 
nevoie de schimb�ri care s� ac�ioneze asupra condi�iilor obi�nuite de la locul de munc�. [9] 
 
Douglas McGregor în lucrarea ”The Human Side of Enterprise” a prezentat dou� seturi de 
presupuneri despre motiva�ia în munc� a oamenilor. Primul set, denumit Teoria X 
presupune c� indivizilor nu le place s� munceasc� �i o vor face numai dac� sunt controla�i 
si condu�i, iar al doilea set denumit Teoria Y presupune c� oamenii muncesc pentru firm� 
dac� î�i ating scopurile personale. 
 
Teoria ERG [10] consider� c� exist� trei tipuri de nevoi individuale, care motiveaz� 
oamenii în procesul muncii: 

− -nevoi existen�iale – securitatea muncii, condi�iile de munc�, plata adecvat� a 
salariilor etc. 

− -nevoi rela�ionale – rela�ii de prietenie cu familia, colegii, �efii, subordona�ii �i al�ii. 
− -nevoi de împlinire – sunt nevoile ce fac ca eforturile s� devin� creative, 

stimulative pentru sine. 
 
Teoria performan�elor a�teptate, denumit� �i teoria lui Victor Vroom, se  bazeaz� pe 
presupunerea c� motiva�ia depinde de m�sura în care oamenii doresc ceva anume �i de 
m�sura în care ei cred c� o pot ob�ine. 
 
Psihologul B.F.Skiner a stabilit existen�a unei rela�ii între câ�tig �i performan��, ceea ce 
determin� utilizarea câ�tigurilor ca motiva�ie efectiv�. 
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A�a cum se poate observa din cele prezentate anterior de-a lungul anilor sau conturat mai 
multe puncte de vedere legate de modul în care pot fi motiva�i oamenii în procesul muncii. 
Cunoa�terea teoretic� �i evident aplicarea combinat� a cât mai multor teorii motiva�ionale 
ajut� la luarea unor decizii corecte în ceea ce prive�te resursele umane ale întreprinderii, dat 
fiind faptul c� fiecare individ este o entitate de sine st�t�toare cu nevoi �i aspira�ii personale 
ce nu pot fi generalizate la nivelul întregului grup. 
 
În opinia noastr� exist� dou� categorii de motiva�ii:  

− motiva�ia interioar� determinat� de impulsul pe care fiecare dintre noi îl simte în 
interiorul s�u sub influen�a a o serie de factori cum ar fi: constrângerea, voin�a, 
dorin�a, aspira�ia.  

− motiva�ia exterioar� determinat� de un impuls din exterior (imbold sau 
recompens�) cu influen�e asupra comportamentului uman.  

 
A�adar a motiva oamenii în munca lor înseamn� a le r�spl�ti b�ne�te contribu�ia lor la 
progresul firmei - ini�iativa, efortul �i reu�ita – dar mai ales, de a dezvolta pentru ei în�i�i 
utilitatea dat� de dimensiunea subiectiv� a muncii. Pentru aceasta nu este suficient s� 
îmbun�t��e�ti câteva caracteristici vizibile ale muncii �i recompensei sale, ci trebuie f�cute 
unele progrese în reprezent�rile mentale cu privire la munca, firma �i la produsele realizate 
de aceasta.[10] Dimensiunea obiectiv� a muncii utilizeaz� ca principal� surs� motiva�ional� 
efectul inegalit��ii în recompensarea muncii, pe când dimensiunea subiectiv� a muncii 
folose�te drept surs� motiva�ional� efectul recompenselor nepecuniare. Diferen�ierea 
recompenselor b�ne�ti se poate face în func�ie de eficacitatea, calificarea �i de reu�ita 
fiec�rui angajat. În func�ie de profit, de strategia �i de cultura sa firma î�i poate crea un 
sistem de salarizare �i avantaje materiale motivante astfel încât s�-�i motiveze angaja�ii �i s� 
preîntâmpine migrarea personalului activ �i talentat sau izbucnirea unor conflicte, intrigi 
sau sabot�ri în interiorul firmei. 
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