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21)  SA „Trabo-PLus‖ – „Azamaet‖ SRL; 
22)  SRL „Avens Grup (Pizza Mania)‖ – „Comid-Prim ‖ SRL; 
23)  SRL „Avens Grup (Pizza Mania)‖ – „Damidari PSV‖ SRL. 

Contractele de franchising se înregistrează la Agenţia de Stat pentru Proprieta-
tea Intelectuală. Plata pentru înregistrare se efectuează în modul stabilit de Guvern. 

Acum doi ani, pentru înregistrarea contractului de franchising la AGEPI se 
aplica o taxă de 200 de euro, însă părțile – francizorul, precum și francizatul – mai 
convin și asupra altor tarife. Prin urmare, obținerea unei francize implică plata unei 
taxe de intrare în sistem, precum și a unor redevențe anuale, de regulă, sub forma 
unui procent din cifra de afaceri. 

În concluzie, putem menționa faptul că piaţa francizelor din Republica Moldova 
nu este pe deplin consolidată, moldovenii preferă mai degrabă să-şi deschidă o aface-
re, decât să achite o taxă companiei care oferă franciza. Deşi o bună parte din antre-
prenorii care doresc să lanseze o afaceri preferă să o înceapă singuri, franciza oferă o 
serie de avantaje prin faptul că nu este necesar să lucrezi la promovarea brandului. 
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Echilibrul dinamic al unei organizații condiționează funcționarea și dezvoltarea 

sa profitabilă numai în împrejurările conceperii sistemice a acesteia care implică, 

de fapt, abordarea resurselor umane în strânsă interdependență cu celelalte resurse: 

materiale, financiare și informaționale. 

Principalele elemente care demonstrează importanța primordială a resurselor 

umane, implicit la nivelul organizației, sunt următoarele: forța de muncă, resursa 

umană – singura creatoare de valoare, eficacitatea și eficiența utilizării resurselor. 

Suportul fundamental al progresului, al inovării îl reprezintă creativitatea resur-

selor umane. Cele mai frecvente simptome ale creativității sunt: sensibilitatea la pro-

bleme, flexibilitatea în gândire, acceptarea de experiențe noi, motivație puternică 

pentru succes și forță de convingere, capacitatea de a suporta presiuni și conflicte în 

organizație [14]. 

Componenta majoră a managementului resurselor umane și un subiect dintre 

cele mai frecvent trecute în literatura de specialitate, rămâne, fără îndoială, motiva-

rea angajaților [12, p. 720]. 

Din punct de vedere etimologic, motivația provine de la cuvântul latin „movere‖ 

și înseamnă a pune în mișcare, a face o deplasare. Prin urmare, motivația reprezin-

tă suma energiilor interne și externe care inițiază și dirijează comportamentul spre 

un scop, care, odată atins, va determina satisfacerea unei necesități. Referitor la 

această definiție, R. Mathis impune câteva precizări:  

 condițiile interne care au rolul principal în motivare nu pot fi observate și nu 

pot fi izolate atunci când se analizează un comportament;  

 multe dintre aspectele privind motivația implică construirea unor modele și 

utilizarea unor termeni specifici ce descriu procese neobservabile;  

 rezultatul unei motivații este întotdeauna acțiunea;  

 comportamentul nu se poate confunda cu motivația. Motivația este un factor 

important în determinarea comportamentului, dar nu este singurul [11, p. 35].  

Motivația reprezintă o componentă majoră a managementului şi un subiect 

dintre cele mai frecvent tratate în literatura de specialitate. Drept urmare, se înregis-

trează o mare varietate de abordări, nu rareori contradictorii. 

În tabelul 1 am efectuat o sinteză a abordărilor conceptului de motivație în 

opinia mai multor autori autohtoni și străini.  
 

Tabelul 1. Abordările conceptului de motivație în viziunea autorilor 
 

Autorul Abordarea propusă 

Certo S. C. Motivația este starea interioară care determină o persoană să acționeze 
într-o modalitate care asigură îndeplinirea anumitor obiective 

Lukács E.  Motivația este suma forțelor energiilor interne și externe care inițiază, 
direcționează și susține comportamentul uman în atingerea unui scop 

Steers R.,  
Porter M.  

Motivația este ceea ce energizează, direcționează și susține un com-
portament 

Johns G.  Motivația – măsura în care un efort persistent este dirijat pentru reali-
zarea unui scop 
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Băieșu M.  Motivația reprezintă suma forțelor, energiilor interne și externe care ini-

țiază și dirijează comportamentul uman spre un anumit scop, care, oda-

tă atins, va determina preocuparea pentru satisfacerea unei altei nevoi 

Bîrcă A. Motivarea – proces de inițiere a comportamentului uman pentru atinge-

rea obiectivelor organizației în schimbul satisfacerii nevoilor personale 

Burduș E., 

Căprărescu Gh.  

Motivația – procesul de selecție, orientare și menținere a comporta-

mentului uman, în funcție de anumite nevoi și aspirații 

Emilian R.  Motivația – ansamblul stărilor de necesitate ce se cer satisfăcute și 

care îl împing, îl instigă și îl determină pe individ să și le satisfacă 

Lefter V., 

Manolescu A. 

Motivație – ansamblul factorilor ce determină comportamentul unui 

agent economic;  

Motivația – acțiunea forțelor conștiente sau inconștiente, care determi-

nă comportamentul (fără nici o considerație morală) 

Zlate M. Motivația este o pârghie importantă în procesul autoreglării individului 

Sursa: elaborat de autor în baza surselor  

[5], [10], [14], [8], [1], [2], [4], [6],[9], [13], [14], [15], [16] 

De asemenea, analiza aspectelor motivaționale ne impune să delimităm două 

concepte, care, la prima vedere, par a fi identice: motivarea ca proces și motivația 

ca stare sau factori de menținere a comportamentului (figura 1). 

 
Figura 1. Abordările teoretice ale conceptelor motivație și motivare 

Sursa: elaborată de autor în baza surselor [3, p. 281], [5, p. 465] 
 

Motivarea angajaților reprezintă o componentă majoră a managementului fir-

mei. Un prim argument pe care se bazează această afirmaţie îl constituie rolul moti-

vării de a fi suportul antrenării angajaților. De fapt, calitatea motivării angajaților 

condiţionează, într-o măsură hotărâtoare, concretizarea funcţiilor managementului: 

previziune, organizare şi coordonare, precum şi eficacitatea evaluării care urmează 

antrenării şi, prin intermediul acestora, însăşi eficacitatea întregii întreprinderi.  

Motivarea angajaților constă în corelarea satisfacţiilor sale rezultate din parti-

ciparea la procesul muncii, cu realizarea obiectivelor unităţilor şi a subsistemelor. 

Așadar, abordarea motivării într-o optică managerială modernă impune luarea în 

consideraţie a ansamblului elementelor esenţiale ce intervin în procesul motivării.  

După cum se ştie, interesele materiale reprezintă necesităţi sociale condiţiona-

te şi determinate istoriceşte. Atunci când subiecţii economici sunt conştienţi de in-

teresele materiale şi le tratează ca atare, acestea îndeplinesc rolul de stimuli ai mun-

cii indivizilor, grupelor de salariaţi ai firmei în ansamblul său.  
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obiective 



143 

Motivarea angajaților ca proces nu se bazează pe aplicarea unor metode și teh-

nici speciale, dar este prezentată, de fapt, ca esență a filosofiei și misiunii organiza-

ției. În acest fel, managerul preocupat cu adevărat de prosperitatea organizației își 

evaluează în permanență oamenii care lucrează.  

La baza conduitei umane se află, deseori, un ansamblu de mobiluri care susțin 

realizarea anumitor acțiuni ce sensibilizează diferite persoane la influențe externe. 

La baza influenței este întotdeauna acțiunea. Cu toate acestea, motivația integrează 

o serie de componente structurale din conținutul cărora rezultă complexitatea noțiu-

nii (figura 2). 

 
Figura 2. Componentele structurale ale motivației 

Sursa: elaborată de autor în baza [7, p. 197] 
 

Nevoile (trebuințele) reprezintă structuri motivaționale de bază, fundamentale 

ale personalității, reflectând echilibrul biopsihosocial al individului în condițiile soli-

citării mediului extern. În funcție de conținutul lor, trebuințele sunt primare (înnăs-

cute, cu rol de asigurare a integrității fizice a organismului) și secundare (formate 

în decursul vieții, cu rol de asigurare a integrității psihice și sociale a individului).  

Motivele reprezintă reactualizări și transpuneri, în plan subiectiv, ale stărilor de 

necesitate. Comparativ cu trebuința, care nu întotdeauna reușește să declanșeze o acți-

une, motivul asigură declanșarea comportamentelor corespunzătoare de satisfacere. 

Rezultă că motivul constituie mobilul care provoacă, susține și orientează acțiunea.  

Interesele reprezintă orientări selective, relativ stabile și active, spre anumite 

domenii de acțiune. Ele sunt mai complexe decât trebuințele și motivele, deoarece 

implică organizare constantă și eficientă.  

Convingerile, ca structuri motivaționale, reprezintă idei adânc implantate în 

structura personalității, puternic trăite afectiv, care împing spre acțiune. O convin-

gere constituie o adevărată idee-valoare care se contopește cu trebuințele și dorințe-

le individului, cu aspirațiile sale și cu trăsăturile de personalitate. Convingerile intră 

în funcțiune în împrejurări de alegere sau conflict valoric [7, p. 198].  

Sistemul motivațional modern este un model format dintr-un ansamblu de ele-

mente care contribuie la motivarea angajaților companiei. Componentele sistemului 

motivațional sunt numeroase, variază ca origine, mod de satisfacere și funcții.  

Motivația 

Nevoile 

Convingerile 

Interesele 

Motivele 
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În vederea construirii unui sistem motivațional modern, este necesar ca echipa 

managerială să identifice elementele care pot perturba eficiența sistemului. Aceste 

elemente pot fi definite ca factori demotivaționali, pe care i-am redat schematic în 

figura 3.  

 
Figura 3. Factorii demotivaționali 

Sursa: adaptată după [17] 

Întreprinderea S.R.L.„Gelibert‖ este o companie producătoare de ape minera-

le, potabile, băuturi răcoritoare nealcoolice, apei potabile iodate, carbogazoase și 

necarbogazoase și a apei potabile purificate necarbogazoase fortificate cu Ca și Mg, 

ambalate în butelii PET cu capacitatea de 0.5, 0.66, 0.75, 1.25, 1.5, 2.0, 3.0, 3.5, 

6.0, 7.0, 12.0 și 19.0 litri. 

Conducerea întreprinderii își exprimă disponibilitatea şi intenţia de a efectua 

îmbunătăţiri permanente referitoare la produse, procese de lucru cu clienţii, procese 

de asigurare cu resurse, operativitatea şi performanţele producerii etc. 

Viziunea companiei este strâns legată de beneficiile unei vieți active și pline 

de sănătate. 

În scopul diagnosticării aspectelor motivaționale, determinării tehnicilor 

motivaționale și a sistemului de recompense aplicat în cadrul companiei S.R.L. 

„Gelibert‖ a fost realizat un studiu cantitativ și calitativ complet, orientat în direcția 

fundamentării științifico-practice a rezultatelor. Studiul a fost efectuat în contextul 

abordării temei proiectului de curs, axându-se, de asemenea, și pe implicațiile ma-

nageriale asupra motivației personalului, la adresa companiei – or. Sîngerei, str. 

Bălțului, 2, cu participarea a 23 de respondenți. 

Identificarea problemei și a scopului cercetării. Formularea corectă a proble-

mei va permite evitarea echivocurilor în cercetare. Problema a fost determinată de 

conținutul temei de cercetare a proiectului, vizând analiza sistemului motivațional 

din cadrul companiei S.R.L. „Gelibert‖. Identificarea problemei de cercetare a con-

dus la formularea scopului cercetării care, după cum am menționat mai sus, vizează 

diagnosticarea aspectelor motivaționale, determinarea tehnicilor motivaționale și a 

sistemului de recompense aplicat în cadrul companiei S.R.L. „Gelibert‖.  

Nedreptatea și  Standardele duble 

Cinismul corporativ și  inconsecvența vorbelor cu faptele 

Corupția 

Neprofesionalismul 

Neîncrederea, nerespectarea și intoleranța la greșeli 

Lipsa informației, transparența procedurii și a sistemului 
de luare a deciziilor 

Birocrația 

Banii 
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Elaborarea obiectivelor și a ipotezelor studiului. Formularea obiectivelor per-

mite precizarea la nivelul operaţional a informaţiilor necesare pentru fundamenta-

rea alternativelor decizionale.  

Obiectivele au reieșit din scopul general și au vizat:  

 analiza strategiilor motivaționale ale companiei S.R.L.„Gelibert‖ în opinia 

personalului executiv (specialiști, muncitori calificați);  

 identificarea aspectelor care generează angajaților cele mai mari satis-

facții/insatisfacții;  

 determinarea nivelului de satisfacție în muncă a angajaților;  

 ierarhizarea importanței recompenselor în activitatea profesională a angajaților;  

 determinarea tipurilor de recompense directe/indirecte.  

În baza obiectivelor am formulat anumite ipoteze care presupun anticiparea 

răspunsurilor la problema investigată. Astfel, ipotezele studiului sunt:  

 satisfacția în muncă este un motiv important pentru menținerea angajaților în 

organizațiile economice;  

 recunoașterea meritelor și siguranța locului de muncă aduc angajaților sa-

tisfacții mari;  

 motivația insuficientă a salariaților este cauzată de divergențele dintre viziu-

nea managerilor și a angajaților privind factorii de satisfacție și insatisfacție la 

locul de muncă;  

 oferirea posibilităților de dezvoltare profesională la locul de muncă este o 

pârghie de menținere a angajaților calificați;  

 există o corelație strânsă între salariul primit și munca depusă;  

 comunicarea clară a sarcinilor și responsabilităților angajaților la locul de 

muncă va crește performanțele acestora. 

Inițial, a fost analizată distribuția respondenților în funcție de vârstă și sex 

(figurile 4 și 5).  

 
Figura 4. Distribuția respondenților (personalul de execuție) în funcție de vârstă  

Sursa: elaborată de autor în baza studiului efectuat 
 

O mare parte a respondenților au vârsta cuprinsă între 31-50 ani. 
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Figura 5. Distribuția respondenților (personalul de execuție)  

în funcție de vechimea în muncă 

Sursa: elaborată de autor în baza studiului efectuat 
 

Dacă e să analizăm respondenții în funcție de vechimea în muncă, observăm 

că avem toate categoriile, totuși cea mai mare parte au 6-10 ani de când activează 

în cadrul companiei S.R.L. „Gelibert‖. 

Unul dintre aspectele analizate, inițial în studiu, a fost cel legat de factorii mo-

tivaționali versus factorii de satisfacție. Ipoteza conform căreia programele de plată 

stimulative, în cadrul cărora oamenilor li se oferă o oportunitate de a câștiga mai 

mulți bani dacă produc mai mult, funcționează pentru unii, dar pentru alții nu. Fie-

care angajat, conștient sau nu, își stabilește un nivel personal de salarizare la care 

este satisfăcut. Până a atinge acest nivel, banii îl motivează, ulterior, nu. 

 
Figura 6. Interpretarea satisfacției în muncă ca motiv pentru menținerea în organizație 

Sursa: elaborată de autor în baza studiului efectuat 
 

Dacă observăm, marea majoritate se mențin în cadrul organizației, deoarece 

primesc satisfacție de la munca pe care o execută. 

 
Figura 7. Legătura dintre satisfacție și performanță 

Sursa: elaborată de autor în baza studiului efectuat 
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O mare parte a angajaților consideră că veniturile organizației sunt strâns le-

gate de nivelul de satisfacție a angajaților. 

 
Figura 8. Nivelul de satisfacție în muncă a angajaților 

Sursa: elaborată de autor în baza studiului efectuat 

Satisfacția și insatisfacția în muncă rezidă, de cele mai multe ori, în rezultatul 

motivării. Rezultatele arată că angajații au un nivel de satisfacție în muncă destul 

de înalt. 

 
Figura 9. Elementele satisfacției 

Sursa: elaborată de autor în baza studiului efectuat 

Cea mai mare pondere o reprezintă munca interesantă și atractivă ca element al 

satisfacției, cea mai mică – salariul conform așteptărilor, dar acest element este unul 

subiectiv, deoarece fiecare individ are propriile sale așteptări, nu întotdeauna obiective. 

 
Figura 10. Aspectele ce generează angajaților cele mai mari satisfacții în muncă 

Sursa: elaborată de autor în baza studiului efectuat 
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Munca aduce nu numai venit, dar și influențează starea psihologică a angajatu-

lui, de la stări favorabile de satisfacție, până la anumite stări de frustrație și neplăceri.  

După cum se vede din diagramă, este o diferență mică între factorii de satis-

facție în muncă. Cel mai important factor, cu o pondere de 60,9%, este considerat sa-

lariul. Atunci când angajații sunt plătiți adecvat pentru munca depusă, se simt valo-

roși și apreciați.  

Munca în sine (interesantă și atractivă), este relevantă pentru satisfacția uma-

nă, incluzând aici condițiile muncii, dotarea tehnică și conținutul efectiv al muncii. 

Ponderea acestui aspect în totalul factorilor generatori de satisfacții este 43,5%. 

 
Figura 11. Importanța recompenselor în activitatea profesională a angajaților 

Sursa: elaborată de autor în baza studiului efectuat 

 
Figura 12. Echitabilitatea recompenselor 

Sursa: elaborată de autor în baza studiului efectuat 

Cu o pondere de 65,2%, angajații consideră că recompensele oferite de orga-

nizație diferă de la un angajat la altul, dar asta se datorează faptului că sistemele de 

motivare diferă la administrație și angajații de rând. 

 
Figura 13. Cea mai potrivită formă de salarizare conform respondenților 

Sursa: elaborată de autor în baza studiului efectuat 
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Dintre formele de salarizare potrivit cărora angajații ar dori să fie remunerați, 

circa 60,9% dintre intervievați au menționat salarizarea după timpul lucrat (în regie). 

56,5% ar dori să fie remunerați după calificare, vechime în muncă, gradare etc. 
 

 
Figura 14. Interpretarea salariului de către respondenți 

Sursa: elaborată de autor în baza studiului efectuat 
 

52,2% din angajați consideră că salariul trebuie să aibă un caracter confiden-

țial, alte 47,8% nu sunt de acord cu acest fapt. 

Dacă facem referire la teoria echității lui J.S. Adams, care se orientează asu-

pra sentimentelor angajaților privind corectitudinea cu care sunt tratați în compara-

ție cu tratamentul aplicat altora, atunci tindem să ne asociem celor 52% din respon-

denți pentru a evita apariția unor conflicte posibile. Însă trebuie să recunoaștem că 

principiul transparenței activităților poate include și aspectele ce țin de tehnicile 

motivaționale, dacă acestea sunt argumentate angajaților. 
 

 
Figura 15. Corelația dintre salariul primit de către angajați și efortul depus 

Sursa: elaborată de autor în baza studiului efectuat 
 

Succesiunea întrebărilor propuse a fost asigurată de următoarea întrebare de 

control: „În opinia Dvs., salariul pe care îl primiți corespunde efortului depus?” 

Doar 50% dintre respondenți consideră că salariul corespunde efortului, iar 

ceilalți 45,5% infirmă acest lucru, fiind nemulțumiți de raportul salariu-efort depus. 

De asemenea, doar un angajat este supraevaluat și recompensat peste efortul depus 

sau cel puțin el consideră așa. 
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Figura 16. Importanța opiniilor angajaților în companie 

 

După figura 16, putem observa că părerea angajaților contează foarte mult, 

aceasta reprezintă o metodă de motivare foarte importantă. 

Formarea profesională continuă nu este numai o modalitate de dezvoltare per-

sonală a angajaților, ci o investiție superioară în dezvoltarea capitalului uman, cu 

impact asupra creșterii calității muncii, în contextul în care foarte multe programe 

și proiecte europene vin cu sloganul „Investește în oameni‖. În acest context, prio-

ritățile în domeniu vizează concepte precum: învățarea continuă; valorizarea învăță-

rii non-formale și informale; recunoașterea competențelor și a calificărilor; asigura-

rea calității în formare; creșterea adaptabilității și facilitarea mobilității; implicarea 

tuturor actorilor sociali; ameliorarea rețelei de informare, consiliere și orientare 

profesională; creșterea participării la formare; dezvoltarea pieței furnizorilor de 

programe de formare profesională continuă. 

Răspunsurile respondenților la întrebările din figura 17 și figura 18 reprezintă 

faptul că angajatorul investește în oameni, or cea mai mare parte au răspuns afirma-

tiv la aceste întrebări. Desigur condițiile de lucru ar trebui îmbunătățite pe alocuri, 

dar, în general, posibilitatea dezvoltării personale persistă în cadrul organizației. 

Concluzii: 

1. Primul pas în motivarea angajaților este eliminarea tuturor practicilor și 

politicilor care demotivează. 

2. Liderii, de cele mai multe ori, sunt motivul pentru demotivarea angajaților 

prin comportamentul lor. 

3. Cât de straniu nu ar părea, dar banii pot demotiva angajații. 

4. Pentru a avea angajați permanent motivați, ei trebuie implicați în diferite 

activități colective. 
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