DREPTURILE OMULUI IN CONTEXT
PROFESIONAL: INDIVIDUL CA ANGAJAT
IN CAMPUL MUNCII - MOTIVATIE,
PERFORMANTA, STARE DE BINE

Lect. univ. dr. Laura MAFTEI

Universitatea Adventus, Cernica, Romania
lauramaftei2002@yahoo.com

Abstract: Human Rights in Professional Context: The Individual as Em-
ployee at Work — Motivation, Performance, Well-Being.

The professional context is highly relevant for the human’s existence. Nowa-
days the professional life and the individual’s accomplishments in all fields of
activity are more and more valuable. Therefore, the modern western society
individual is trained to understand better than ever before the value of their
professional responsibility, systematic effort, professional efficiency, success,
being no longer afraid of the failure’s consequences. Moreover, there is a closu-
re connection between the individual’s motivation, their professional perfor-
mance and their physical and psychological well-being.
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1. Introducere

in prezent, literatura de specialitate abordeazi amplu subiectul vietii pro-
fesionale a indivizilor si abundi in studii stiintifice si in cele destinate pu-
blicului larg, interesat de dezvoltarea socio-profesionali si de obtinerea
de rezultate vizibile la nivelul carierei si al situatiei financiare. Societatea
occidentali este concentrati mai mult ca oricAnd asupra cresterii produc-
tivititii muncii, atit la nivel colectiv, cit si individual. Organizatii intregi,
companii mari si mici, firme independente sau pur si simplu producitori
individuali duc o activitate constanti si serioasi pentru a produce si a-si
vinde ulterior produsele intr-un mod eficient, cu randament maxim, pe o
piati bine identificati si explorati. In felul acesta, individul societitii oc-
cidentale moderne este educat si inteleagi mai bine ca oricind valoarea
responsabilititii profesionale, a efortului sistematic, a eficacititii profesi-
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onale, a succesului, nemaitemindu-se in vreun fel de implicatiile esecului.
In literatura de specialitate de vorbeste de managementul talentelor anga-
jatilor, intrucat ,ideile, cunostintele si informatiile detinute de acestia sunt
principalele atuuri ale unei companii”’. Azi, la modul ideal, el se remarci
prin constiinciozitate, spirit intreprinzitor, dorinta de a realiza cit pentru
zece oameni, dependenti de munci, realizare socio-profesionali, reusiti.
Intr-un cuvant, este puternic motivat spre eficient? si succes, fiind stimulat
in acest sens de trei factori’:
+ Realizarea, ca expresie a dorintei de a se dezvolta tot mai mult i de
a excela in domeniul siu
+ Puterea, ca dorinta de a influenta si de a ghida alti oameni
+ Comuniunea, ca dorinti de a crea si de pistra relatii apropiate cu alti
oameni.

2. Rolul motivatiei in obtinerea performantei profesionale

Istoria cercetirilor psihologice legate de motivatie incepe cu psihologul
american Henry Murray care elaboreazi, in 1938, teoria despre influen-
ta nevoilor psihogenice asupra modelirii personalititii umane.” Cinci ani
mai tirziu, Abraham Maslow prezinti piramida nevoilor umane. In 1959,
in lucrarea Motivatia de a munci, psihologul american Frederick Herzberg
sustinea ci nu banii, ci realizarea este factorul-cheie care i motiveazi pe
oameni din punct de vedere profesional. In 1990, autorul lucririi Flux.
Psihologia fericirii abordeazi subiectul motivatiei din spatele realizirilor,
iar in 2002, Martin Seligman analizeazi motivatia ca expresie a tariei de
caracter.” In 2004, in Leadershipul care obtine rezultate, psihologul Daniel
Goleman aplici ideile cercetitorilor anteriori la leadershipul in afaceri.®
Intre anii 1960-1970, cind oamenii erau angajati pe un anumit post,
se tinea cont cel mai mult de pregitirea lor educationali si de rezultatele tes-
telor de personalitate si ale celor de inteligenti. Insi psihologul David C. Mc-
Clelland a sugerat ca factorul-cheie al reusitei viitorilor angajati intr-un loc

1 A. Stinit, A. Serban, ,Managementul Talentelor-Cheia Unei Afaceri De Succes’, in
Management Intercultural, 28/2013, 78-83, p. 77.

2 %, Psihologie. Idei fundamentale, traducere din limba englezi de Crina Boitor, Bucu-
resti, Editura Litera, 2015, p. 322.

3 Ibidem.
4 Ibidem.
5 Ibidem.

6 Ibidem.
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de munci sunt motivatiile acestora.” McClelland a considerat ci nevoia de
putere sau de control asupra altora este motivatia cea mai buni in cazul unui
lider sau manager.? Tns3 aceasti idee este corecti doar daci nevoia de putere
este satisficuti pentru o companie, deoarece un individ care isi doreste putere
personald nu ar putea colabora satisficitor in cadrul unei echipe:

,Conform lui McClelland, munca de calitate provine din nevoia de
realizare, care este, prin urmare, un indicator mult mai precis al succesu-
lui decit inteligenta. Nevoia de realizare, credea el, este ceea ce ii face pe
oameni si fie competitivi, ajutindu-i si se striduiasci mai mult pentru a
atinge scopuri noi si a avea performante mai bune.” Acelasi psiholog a afir-
mat cd cea de-a treia dimensiune a motivatiei profesionale, comuniunea
sau asocierea cu altii, ii ajutd pe angajati si munceasci mai bine in echi-
pa, cu precizarea ci persoanele care se ataseazi sau se afiliaz usor cu altii
tind si nu ocupe functii de conducere sau si devini manageri de succes.'
McClelland a sustinut ci motivatia are sediul in inconstientul omului in
cele mai multe cazuri si a indicat utilizarea Testului Aperceptiei Tematice,
ca modalitate de revelare a unor aspecte inconstiente, test care consti in
crearea unei povesti pornind de la o serie de imagini; aceastd poveste inchi-
puitd de subiect se considera ci este o proiectie a motivatiilor ascunse si a
capacititilor latente sau manifeste ale subiectului."*

Ideile acestui psiholog au revolutionat maniera de recrutare in do-
meniul business-ului si astizi se consideri ci motivatia este un factor esen-
tial pentru randamentul profesional.

3. Performanta la locul de munca

In conditiile in care succesul este urmirit pe toate planurile si in toate
contextele, astizi s-a dezvoltat conceptul de management al performantei,
introdus in anii 80 ai secolului trecut si care viza formarea unei culturi a
performantei, ,in care indivizii sau grupurile de indivizi si-§i asume res-
ponsabilititi pentru imbunititirea continui atit a activititii, cit §i a pro-
priilor abilititi si contributii”’"?

7 Ibidem.

8 Ibidem.

9 Ibidem.

10 Ibidem.

11  Ibidem.

12 I Maldur, ,Performanta profesionali—element de bazi al dezvoltirii personalului’,
in Teoria si practica administrarii publice, 2015, 433-435, p. 1.
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Potrivit lui Bernardin, ,performanta trebuie definiti ca sumi a efec-
telor muncii, deoarece ele asiguri cea mai puternici legitura cu obiectivele
strategice ale organizatiei, satisfactia clientului si contributia economici.”

Asadar, ,succesul si competitivitatea unei intreprinderi i, in general,
a economiei nationale, depind, in cea mai mare misuri, de utilizarea ratio-
nali i eficientd a resurselor umane, precum si de calitatea muncii si motiva-
rea personalului’, deoarece,,resursele umane sunt primele resurse strategice
ale unei organizatii (societate comerciali, institutie, asociatie etc.), in noua
societate informationali capitalul uman inlocuind capitalul financiar ca re-
sursi strategici. Resursele umane sunt unice in ceea ce priveste potentialele
de cregtere i dezvoltare, in capacitatea lor de a-si cunoaste si invinge pro-
priile limite.”**

Existi trei elemente legate de performanti: productivitatea, inovarea
si loialitatea, necesare unui proces de dezvoltare profesionali. Inga Mal-
dur, in articolul siu intitulat Performanta profesionald — element de baza al
dezvoltarii personalului, precizeazi ci dezvoltarea managementului perfor-
mantei a fost acceleratd de urmitorii factori:

+ ,abordarea managementului resurselor umane intr-o viziune strate-
gicd si integratoare in strategia generald a organizatiei;

+ atentia sporitd acordati conceptelor de perfectionare continui si or-
ganizatiei care invata;

+ congtientizarea faptului ci managementul performantei este un pro-
ces ce trebuie infiptuit de citre managerii ierarhic superiori pe par-
cursul anului i nu un eveniment anual dirijat de departamentul de
resurse umane;

+ cresterea accentului pus pe stabilirea de acorduri intre angajati si ot-
ganizatii, prin integrarea intereselor individuale ale acestora in cele
ale organizatiei;

+ dezvoltarea conceptelor de competenti si a tehnicilor de analizi a
competentei, precum si utilizarea acestor analize ca bazi pentru ale-
gerea standardelor de performanti exprimate in termeni comporta-
mentali;

+ nemultumirile fati de rezultatele obtinute prin implementarea mul-
tora dintre schemele de recompensare in functie de performanta si

13 Bernardin, p. 422 apud 1. Maldur, Op. cit,, p. 1.
14 A. Sirbu, ,Evolutia si definirea conceptului de management al resurselor umane’,
in Economie, 25/2010, 147-152, p. 147.
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credinta crescindi in faptul ci ridicina problemei a fost adeseori

absenta unor procese adecvate de misurare a performantei’.’®

Alcora Iulia Darie, autoarea articolului Justitie organizationald, sa-
tisfactie profesionald si angajament organizational in invitdmant, subliniazi:
»Justitia distributivd presupune alocarea resurselor si recompenselor citre
angajati in raport cu investitiile acestora in munci. (...) Prin urmare, un an-
gajat va crede ci a fost recompensat corect daci va exista un echilibru intre
contributiile aduse organizatiei prin intermediul muncii sale si recompensa
obtinuti. Baldwin (2006) mentioneazi citeva dintre recompensele ce pot
fi intilnite in contextul muncii: remuneratiile, acceptarea sociald, securita-
tea muncii, oportunititile de promovare si carieri. In ceea ce priveste con-
tributiile angajatului, aceeasi autoare ne indica patru forme sub care ele pot
apdrea: educatie, training, experienti si efort.”’

4. Ce este Well-Being?

Se stie ca pentru a da randament la locul de munci, angajatii au nevoie
de a le fi satisficute niste conditii legate de sinitatea lor psihici, fizica,
emotionald. Nimeni nu poate fi productiv daci nu este sinitos si nu poate
munci daci suferd de boli. De asemenea, sinitatea psihici si bunistarea
emotionald sunt importante in egali misurd pentru rezolvarea sarcinilor
si pentru a realiza activititile de la locul de munci. Pe de alti parte, gestio-
narea situatiilor stresante este o capacitate pe care oamenii sunt nevoiti s-o
deprindi, astfel incit si nu se lase coplesiti de ingrijoriri, sarcini multiple
sau suprapuse, termene-limita, anxietiti etc.

Conform studiilor de psihologie medicala, existi mai multi para-
metri luati in calcul cAnd este vorba de modul in care oamenii de succes se
protejeazi in fata stresului, reusind si mentind un echilibru satisficitor
intre viata personald, profesionald, sociali si emotionala:

a) Autoeficacitatea — convingerea unei persoane in capacitiile sale
de a-si mobiliza resursele cognitive si motivationale in vederea indeplinirii
cu succes a sarcinilor date. Persoanele eficiente au motivatii mai mari, incre-
dere in fortele proprii, sunt centrate pe rezolvarea problemelor. In schimb,

15 L Maldur, Op. cit,, p. 1.

16  A.I Darie,,Justitie organizational3, satisfactie profesionald si angajament organiza-
tional in invitimant’, in Revista Romana de Psibologie Aplicata, 13 (2), 2011, 70-78.p. 71.
17  Cristina-Laura Peptisor, Curs de Psihologie medicald, Facultatea de Psihologie, Uni-
versitatea,, Andrei Saguna’, Constanta, 2021, p. 30.
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cele cu autoeficacitate scizuti sunt lipsite de curaj si de stimi de sine, fapt
ce creeazi premisele aparitiei unor tulburiri anxioase sau depresive, care
au efecte negative asupra calititii vietii i, implicit, asupra randamentului
profesional.

b) Locusul de control intern — concept folosit pentru prima dati in
anul 1966, acesta desemneazi felul in care individul resimte si receptionea-
zi principalele evenimente din viata sa, precum si cauzele pe seama cirora
pune anumite intAmpliri. Locusul de control intern se referi la asumarea
responsabilititii si o privire maturi si echilibrati cu privire la circumstante-
le si cauzele evenimentelor, in timp ce locusul de control extern se referilaa
considera ci actiunile si evenimentele sunt rodul intAmplirii, al hazardului
sau al destinului, neintrind, in acest fel, in sfera responsabilititii umane.
Astfel, persoanele care identifici mai usor strategii de adaptare la situatiile
stresante si urgente in activitatea personal3, sociali si profesionala sunt ori-
entate spre locus de control intern si sunt:

+ Mai responsabile si mai asumate

+ Mentin un echilibru in viata lor intre diferitele domenii de interes

+ Se redreseazi mai usor dupi evenimente stresante

+ Sunt capabile si se bucure mai eficient de viatd

+ Sunt mai productive la locul de munci, deoarece au o motivatie mai
puternica

+ Isi aleg profesii potrivite si se simt confortabil practicindu-le.

+ Se confrunti mai greu cu stiri de depresie sau anxietate.

c) Robustetea — calitatea de a rezista la stresul provocat de diversele
schimbari sau transformairi; aceste persoane au convingerea cd, in ansam-
blu, pot dispune de anumite instrumente sau parghii prin care pot contro-
la situatiile imprevizibile din viata lor. Se angajeazi in activititile necesare
pentru a-si indeplini tintele propuse si percep schimbirile din viati ca pe
niste provociri, nu ca pe niste fatalititi.

d) Coerenta — aceste persoane manifestd coerenti la nivelul percep-
tiilor cognitive si al credintelor despre viati si lume; gindesc si actioneazi
dupi o anumiti structuri interni. Au perceptia unei finalititi necesare si se
pot mobiliza pentru a o indeplini.

Acestea sunt citeva dintre trisiturile manifestate de oamenii pe care
i-am putea numi azi ca avind succes, in contextul vietii profesionale, care
este astizi atit de importanti nu doar pentru statutul social sau realizarea
financiar, dar si pentru definirea identititii interioare.
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5. Factori ce pot influenta starea de well-being a angajatilor

Asa cum am vizut la inceputul articolului, motivatia este cea care deter-
mina calitatea activititilor prestate la locul de munci. Daci angajatul este
suficient de motivat, el va identifica resursele necesare pentru a se mobili-
za in vederea rezolvirii sarcinilor chiar in conditii de lucru dificile. Daci
motivatiile sale interne nu sunt suficient de solide, la cele mai usoare ob-
stacole profesionale va avea tendinta de a se plinge de job-ul sdu, va cregte
insatisfactia generala fatd de serviciu si, in conditii extreme, chiar va renun-
talael.

Starea de well-being a angajatilor depinde de factori multipli, detet-
minati de cauze diverse:

+ relagia angajatului cu seful siu

+ relagia angajatului cu restul echipei

+ capacitatea de a realiza un echilibru optim intre viata profesionala si
cea personali'®

+ starea de sinitate a angajatului

+ satisfactia datd de job-ul in sine (daci este considerat un job accep-
tabil sau nu)

+ gratificatiile primite

+ mediul fizic ambiental (conditii practice de lucru: luminozitate, tem-
peratura potrivitd, instrumente de lucru adecvate etc.)

+ numdirul de ore lucrate/program flexibil etc.

1) Relatia cu angajatorul se numird printre factorii care cintiresc
greu la locul de munci, mai ales pentru persoanele care au o incredere in
sine scizutd si care vor avea constant nevoie de validiri profesionale din
partea sefilor. Pe de altd parte, nimeni nu poate lucra intr-un mediu toxic
din punct de vedere emotional, in care primeste sarcini fird limiti, termene
de predare scurte, aprecieri scizute si, in general, putine dovezi de empatie
sau sensibilitate omeneasci. In schimb, a te simti apreciat si stimulat de an-
gajator poate f1 o sursi de satisfactie imens3, care poate genera o atitudine
productivi de autodepisire si performante uimitoare la locul de munci.
Ioana David, in studiul intitulat Fata nevazutd a relatiei angajat-angajator:
contractul psihologic, discuti despre relatia dintre un angajat si angajatorul

18 O. Cecan, ,Concilierea vietii de familie cu activitatea profesionali: contradictii si
modalititi de solutionare’, in Analele stiintifice ale USM. Stiinte socioumanistice, 2/2014,
204-206, p. 204.
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sdu in termenii unui contract psihologic, diferit de contractul de munca,
incilcarea celui dintAi avind efecte negative ca distrugerea increderii, scide-
rea motivatiei si deci a performantei, sciderea investitiilor pe care le fac an-
gajatorii in angajati etc.”” De asemenea, in studiul The Psychological contract,
B. G. Grama precizeaza:,Contractul psihologic cu nivel ridicat de obligatii
reciproce implici o relationare sociald solidi intre angajator si angajat, in
care angajatul simte ci datoreazi companiei o implicare maximi si compa-
nia, la rindul ei, trebuie si il aprecieze pe misurd.””

2) Relatia angajatului cu restul echipei — mediul ambiant creat prin
relatiile colegiale dintre angajati isi pune si el amprenta asupra stirii de
well-being al acestora, mai ales acolo unde este nevoie de lucru in echipa.
Am vizut, la inceputul acestei lucriri, ci nevoia de asociere sau comuniune
interumani este o nevoie inniscuti a omului si, in conditiile in care nu iti
alegi colegii, ci esti nevoit si colaborezi cu ei, e important si existe relatii
calde, empatice si binevoitoare intre acestia, pentru ca satisfactia la locul de
munca sd creasca.

3) Satisfactia job-ului — nu toti oamenii care lucreazi intr-o firm3
sau companie au satisfactia de a face exact ceea ce le place si ce si-au dorit
si faci. Unii au ajuns in aceasti situatie prin forta imprejuririlor. Insi per-
soanele care se socotesc omul potrivit in locul potrivit au parte de o uriasi
multumire profesionali. A petrece 8-10 ore pe zi la locul de munci in con-
ditiile in care gisesti multumire in ceea ce faci si esti recunoscitor pentru
serviciul respectiv nu mai este o durati de timp coplesitoare, ci devine parte
asumati pozitiv din viata de zi cu zi. Mai mult de atit, functia sau rolul
indeplinit la locul de munci are o contributie importanti pentru stima de
sine si pentru definirea identititii sociale.

4) Gratificatiile primite — salariul este un factor decisiv in contextul
stirii de well-being a angajatilor. Recompensele materiale, bonus-urile, mi-
ririle de salariu si orice alt fel de gratificatii sporesc satisfactia resimtiti de
angajat, cu atit mai mult cu cit acestea sunt, dincolo de valoarea lor ma-
teriald, si semnul unei aprecieri pozitive a calititii serviciilor prestate de
angajat,

19 L David,,Fata nevizuti a relatiei angajat—angajator: contractul psihologic’, in Psiho-
logia Resurselor Umane, 1(1)/2003, 33-36, p. 33.

20 B. G. Grama, , The psychological contract’, in Management Intercultural, 33/2015,
161-166, p. 163.
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6. Concluzii

In trecut, starea de well-being a angajatilor se rezuma la sinitate si la pre-
venirea riscului de accidente. In prezent, se formuleazi strategii de crestere
a bunistirii angajatilor, astfel incit acestia si fie multumiti §i, prin urmare,
tot mai performanti din punct de vedere profesional. Astfel, se realizeazi
programe de well-being care au in vedere o abordare cit mai integrali a re-
sursei umane: program flexibil, seminare de instruire la locul de munci pe
teme de sinitate, nutritie, managementul timpului etc., team-building-uri
care s eficientizeze relatiile dintre angajati si dintre acestia si sefl, imple-
mentarea unor bune practici profesionale (abonament la servicii medicale
sau la sala de fitness, spagiu ambiental corespunzitor — lumini naturala,
temperatura potriviti etc.). Conditiile de lucru fiind satisficute, motivagia
angajatilor va creste, ceea ce va determina performanta acestora.

Asadar, potrivit observatiei lui Ion-Sorin Bora,,reconsiderarea repe-
relor atitudinale pe baza cirora se desfisoard munca poate inlitura efectele
crizelor economice, sociale si culturale, iar stagiile de formare sunt locurile
in care aceste valori si repere ar putea fi cultivate.”
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