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Abstract

Aceastd lucrare de licenta se concentreaza asupra unui aspect fundamental al gestionarii resurselor umane in mediul
de afaceri contemporan: recompensarea angajatilor, conditie esentiala in obtinerea performantei angajatilor. Cu o
lume a muncii in continud evolutie si cerinte tot mai complexe din partea organizatiilor, recompensarea a devenit un
instrument de baza in modelarea comportamentului si performntei angajatilor. Scopul acestei cercetari este de a
investiga modul in care recompensele, fie ele de naturd financiara sau non-financiara, influenteaza performanta
angajatilor in cadrul organizatiilor.

Mai mult decdt atat, lucrarea se bazeaza pe o analiza aprofundata a teoriilor si cercetarilor anterioare legate de
recompensarea angajatilor, oferind o perspectiva clard asupra importantei acesteia in contextul resurselor umane §i
managementului. Pentru a atinge acest obiectiv, vor fi examinate diferite aspecte ale recompensarii, inclusiv salariile,
bonusurile, recunoasterea, avantajele non-financiare si multe altele.

Cercetarea va implica o metodologie mixtd, care va include analiza datelor existente, studiu de caz si, de asemenea,
un sondaj pentru a colecta date directe de la angajati. Scopul acestui studiu este obtinerea unei intelegeri profunde
a modului in care recompensarea poate fi utilizata pentru a influenta eficienta si performanta angajatilor in
organizatie.

Rezultatele acestei cercetari vor aduce o contributie semnificativa la dezvoltarea cunostintelor privind
recompensarea angajatilor si impactul acesteia asupra activitatii angajatilor, aducand in prim-plan strategii pentru
optimizarea gestionarii resurselor umane in cadrul organizatiilor moderne.

Abstract

This bachelor's thesis focuses on a fundamental aspect of human resource management in the contemporary business
environment: rewarding employees, an essential condition in achieving employee performance. With an ever-evolving
world of work and increasingly complex demands from organizations, reward has become a core tool in shaping
employee behavior and performance. The purpose of this research is to investigate how rewards, whether financial
or non-financial in nature, influence employee performance within organizations.

Moreover, the paper builds on an in-depth analysis of previous theories and research related to rewarding employees,
providing a clear insight into its importance in the context of human resources and management. To achieve this goal,
various aspects of compensation will be examined, including salaries, bonuses, recognition, non-financial benefits
and more.

The research will involve a mixed methodology, which will include analysis of existing data, case study and also a
survey to collect data directly from employees. The purpose of this study is to gain a deep understanding of how
rewarding can be used to influence employee efficiency and performance in the organization.

The results of this research will make a significant contribution to the development of knowledge on rewarding
employees and its impact on employee activity, bringing to the fore strategies for optimizing human resource
management in modern organizations.
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l. Introducere

In era de afaceri de astizi, in care organizatiile se confrunti cu schimbari rapide si provocari
complexe, managementul eficient al resurselor umane este un element cheie in atingerea
obiectivelor strategice. In acest peisaj, recompensarea angajatilor este un pilon esential in crearea
unui mediu de lucru productiv si prompt pentru a prioritiza performanta angajatilor. in mediul
dinamic si competitiv, organizatiile se confrunta cu complexitati tot mai mari si asteptari sporite.
Urmadrirea eficientei si performantei a devenit un obiectiv principal si se bazeazd in mod
fundamental pe un element cheie: recompensarea angajatilor. Recompensarea este mai mult decat
un simplu salariu; este un instrument amplu care are un impact profund asupra comportamentului
si productivitatii angajatilor din cadrul unei organizatii. Privitd in mod traditional ca un mijloc de
recunoastere a eforturilor angajatilor si de crestere a moralului, recompensa a evoluat Intr-un
instrument strategic pentru a conduce excelenta In performanta.

Acest studiu se straduieste sd investigheze influenta atat a recompenselor financiare, cat si a celor
nonfinanciare asupra performantei angajatilor in contextul unei organizatii contemporane.
Obiectivele principale ale acestei cercetari sunt duble: sa evalueze masura in care recompensarea
financiard are impact asupra masuratorilor de performantd a angajatilor, cum ar fi productivitatea,
satisfactia in munca si angajamentul organizational si sd exploreze eficacitatea mecanismelor de
recompensare nonfinanciara, inclusiv recunoasterea, avansarea in cariera. oportunitati si initiative
de echilibru intre viata profesionala si viata privata, in cresterea performantei angajatilor.

Astfel, scopul acestei investigatii fiind de a analiza interactiunea complexa dintre recompensare si
performanta angajatilor Prin efectuarea unei examindri amanuntite a cercetarilor si teoriilor
anterioare in domeniu, aceasta cercetare isi propune sa ofere o perspectiva clara si complexa
asupra semnificatiei recompensarii Tn domeniul resurselor umane si al managementului resurselor
umane.

Pentru a atinge aceste obiective, un sondaj cuprinzator va fi administrat angajatilor TotalEnergies
SE, o organizatie lider din sectorul energetic si petrolier cunoscuta pentru angajamentul sau fata
de dezvoltarea si bundstarea angajatilor. Instrumentul sondajului va cuprinde o serie de intrebari
atent elaborate, menite sd solicite feedback cu privire la diferite aspecte ale recompensarii
angajatilor, cuprinzand atat dimensiunile monetare, cat si non-monetare. In plus, date suplimentare
vor fi strAnse prin interviuri pentru a oferi perspective nuantate asupra perspectivelor si
performantelor angajatilor.

Rezultatele acestei cercetari vor contribui in mod semnificativ la intelegerea recompensarii
angajatilor si impactul asupra eficientei angajatilor. In cele din urma, va aduce in prim plan
strategiile de optimizare a managementului resurselor umane in organizatiile contemporane.

In domeniul societdtii moderne, unde recompensarea angajatilor este sustinuta ca valoare
fundamentald, problematica implementarii unui sistem just si echitabil de motivare a fortei de
munca rdmane o provocare persistenta si profund nradacinata.

I1. Stadiul actual al cunoasterii si preciziri conceptuale

2.1.Recompensarea angajatilor — recompense directe si indirecte

Recompensarea angajatilor este un element esential in domeniul managementului resurselor
umane, jucand un rol foarte important in influentarea comportamentului, motivatiei si
performantei angajatilor. Organizatiile dintr-o varietate diversificatd de industrii au recunoscut
importanta proiectarii si implementarii eficiente a sistemelor de recompensare a angajatilor pentru
a obtine o productivitate crescutd, o satisfactie sporitd la locul de munca si succesul general in
afaceri.
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Procesul de recompensare a angajatilor include diverse forme de stimulente, recunoastere si
recompense menite sa inspire si s motiveze angajatii, iar mai mult decét atat, angajatii sa aibad o
performanta sporitd. Atunci cand angajatii simt ca eforturile si contributiile lor sunt recunoscute
sl recompensate, este mai probabil sd ramana motivati si dedicati muncii lor. Ca rezultat, ei au
performante mai bune la locul de munca si tind sa fie mai dedicati obiectivelor organizationale.

Recompensarea angajatilor este practica de a recunoaste si rasplati contributiile si eforturile
fiecarui individ la locul de munca. Aceasta serveste mai multor scopuri importante Tn domeniul
resurselor umane si al managementului organizational.

Unul dintre principalele roluri ale compensatiei este de a motiva angajatii si de a le imbunatati
performanta in munca. Atunci cand angajatii sunt rasplatiti pentru munca lor grea, probabil ca ei
vor fi mai motivati sa continue sa faca o munca de calitate.

Recompensele vin sub mai multe forme si pot fi impartite In doud categorii principale:
recompense directe si indirecte.

Recompensele financiare, cunoscute si sub denumirea de recompense directe, includ stimulente
precum salariul de baza, plata orelor suplimentare, bonusuri, planuri de impartire a profitului si
structuri de comisioane, tichete de masa, tichete cadou, carduri de vacanta, vouchere la diferite
magazine si chiar actiuni ale companiei respective. Aceste recompense ofera un beneficiu
financiar direct angajatilor si sunt adesea legate de obiective specifice de performanta.

De exemplu, Milkovich si Newman (2016), in cartea lor intitulatd "Compensation”, evidentiaza
importanta compensatiei ca o componenta cheie a compensatiei angajatilor. Munca ei oferd o
analizd cuprinzatoare a recompensarii angajatilor si a impactului acesteia asupra performantei
organizationale. Autorii pledeaza pentru implementarea unor structuri de salarizare bazate pe
performanta, cum ar fi bonusuri, stimulente si cresteri salariale bazate pe merit, care servesc la
motivarea angajatilor sa performeze cat mai mult, legand in mod direct recompensele de eforturile
si realizdrile lor. (Milkovich, G.T., si Newman, J.M. 2016)

Pe de alta parte, recompensele nonfinanciare, indirecte sau stimulente nonmonetare, sunt
intangibile, dar la fel de importante. Acestea cuprind recunoasterea si aprecierea pentru
contributiile angajatilor. Recunoasterea eforturilor unui angajat, fie printr-un simplu ,,multumesc”
sau prin programe mai formale de recunoastere, poate creste semnificativ moralul, satisfactia in
munca si motivatia. Alte exemple de recompense indirecte sunt: flexibilitatea la locul de munca;
Team Building si activitati sociale; un mediu de lucru pozitiv; initiative care sa sustind echilibrul
dintre viata personala si cea profesionald; etc. Recompensele non-financiare pot fi la fel de
importante ca si recompensele financiare in promovarea unei culturi pozitive a muncii si in
stimularea angajamentului si retinerii angajatilor.

Promovarea si avansarea 1n carierd sunt, de asemenea, tipuri de recompense. Accelerarea carierel
angajatilor n cadrul organizatiei le recunoaste cresterea, abilitdtile si angajamentul. Acest lucru
vine de obicei cu o responsabilitate mai mare si o0 compensatie mai mare.

Beneficiile angajatilor, cum ar fi asigurarea de sdnatate, planurile de pensie si concediul platit sunt,
de asemenea, considerate compensatii. Aceste beneficii completeazd pachetul general de
compensare al unui angajat si contribuie la satisfactia in munca si ulterior la performanta acestora.
Recompensele pot fi directionate catre indivizi sau echipe. Recompensele individuale rasplatesc
realizdrile individuale, n timp ce recompensele in echipd rasplatesc realizarile grupului si
cooperarea.

Acest proces de recompensare este strans legat de managementul performantei. Evaluarile
periodice ale performantei si feedback-ul ajuta la determinarea cine ar trebui sd primeasca
compensatie si de ce. Feedback-ul si comunicarea eficientd despre politicile si deciziile valoroase
sunt esentiale pentru obtinerea transparentei si intelegerii in randul angajatilor. Pe 1anga cresterea
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motivatiei si imbunatatirea performantei, practicile eficiente de recompensa pot ajuta la retinerea
si atragerea angajatilor. Pachetele de compensare competitive si programele de recunoastere bine
structurate joacd un rol important In retinerea talentelor de top si atragerea de noi angajati.

O strategie de compensare eficientd ia in considerare factori precum competitivitatea pe piata,
recompensarea bazatd pe competente si planurile de recompensare variabile pentru a motiva
angajatii si a se asigura ca sunt recompensati corespunzator pentru contributiile lor.

Recompensele nonfinanciare sunt la fel de importante si pot lua multe forme. Aceste recompense
includ recunoastere, laude, oportunitati de dezvoltare a carierei reprezentand un echilibru intre
viata profesionald si viata privata. Un studiu realizat de Schaufeli, Bakker si Salanova (2006) a
investigat rolul angajarii in munca in recompensele non-monetare. Recompensele nonmonetare
contribuie la satisfactia si implicarea in munca, conducand la performante mai mari si la o cifra de
afaceri mai mica. Recompensele nonmonetare pot afecta, de asemenea, cifra de afaceri. Angajatii
implicati care sunt multumiti de locurile de muncé lor sunt mai putin interesati sa caute de lucru
in altd parte. Acest lucru poate duce la rate mai mici de fluctuatie a angajatilor, ceea ce este benefic
pentru companii in ceea ce priveste economiile de costuri si pastrarea angajatilor. (Schaufeli,
W.B., Bakker, A.B., si Salanova, M. (20006).

Studiul a investigat conceptul de implicare Tn munca si relatia cu recompensele nonmonetare.
Angajamentul Tn munca este starea de a fi complet absorbit de lucru, de a te simti angajat si de a
simti un nivel ridicat de energie si entuziasm la locul de munca. Studiul a constatat ca
recompensele nonmonetare joaca un rol important in cresterea angajamentului in munca, care, la
randul sdu, are un impact pozitiv asupra performantei angajatilor si a cifrei de afaceri.

Acest studiu a adus in prim-plan faptul ca implicarea in munca este asociata cu niveluri mai
ridicate de performantd. Angajatii implicati tind sa fie mai productivi, mai inovatori i mai
entuziasti in atingerea obiectivelor legate de munca.

Asadar, studiul lui Schaufeli, Bakker si Salanova poate concluziona ca recompensele nonmonetare
sunt factori puternici in privinta angajarii in munca, a satisfactiei in muncd, a performantei
imbunatatite si a reducerii cifrei de afaceri. Aceste recompense creeaza un ciclu virtuos in care
angajatii sunt multumiti si au mai multe sanse sa contribuie pozitiv la companie, atit in ceea ce
priveste performanta, cat si angajamentul pe termen lung.

Cu toate acestea, aceste practici (de compensare) trebuie gestionate cu atentie pentru a se asigura
ca respecta standardele legale si etice. Discriminarea salariald este interzisa, iar organizatiile
trebuie sa respecte legile si reglementarile muncii.

In realitate, recompensele eficiente necesita adesea personalizare. Ceea ce motiveaza un angajat
poate sa nu functioneze pentru altul si asa mai departe. Prin urmare, companiile ajusteaza adesea
compensarea in functie de preferintele individuale si nivelurile de performanta.

Asadar, recompensarea este un domeniu care necesita imbunatatire continua. Companiile ar trebui
sa-si revizuiasca si sa isi adapteze In mod regulat practicile de compensare pentru a se asigura ca
raman eficiente si relevante intr-un mediu de lucru in continud evolutie.

2.2. Performanta angajatilor
Performanta angajatilor reprezintd cheia succesului in afaceri si are un impact direct si
semnificativ asupra productivitatii, satisfactiei clientilor si a performantei generale a afacerii.

Performanta angajatilor este o evaluare cuprinzatoare a abilitdtilor profesionale si a productivitatii
unui individ, incluzand atat masuratori cantitative ale realizarilor individuale, cat si aspecte
calitative ale performantei individuale.
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Performanta angajatilor poate fi definitd, in linii mari, ca masura in care un individ se exprima.
Tn esenti, evaluarea performantei angajatilor este o retea complexi de factori interconectati. Pe de
o parte, este o analizd atentd a rezultatelor masurabile prezentate de indicatorii cheie de
performanta, obiectivele atinse si rezultatele obtinute, oferind perspective cantitative asupra
productivitatii si eficacitdtii unui individ. Pe de alta parte, se ocupa de domeniul mai putin vizibil,
dar la fel de important, al caracteristicilor comportamentale, si include calitati precum:
comunicarea, colaborarea, adaptabilitatea si spiritul de conducere care modeleaza influenta unui
individ Tntr-un mediu organizational.

Valorile pentru evaluarea performantei angajatilor pot fi clasificate in: calitatea muncii, cantitatea
de munca, eficienta muncii si valorile de performantd organizationald. Masurile de calitate a
muncii includ evaludri subiective ale managerilor, in timp ce valorile cantitatii de munca masoara
cantitatea de iesire. Masurile de eficientd a muncii iau in considerare echilibrul dintre cantitate si
calitate, iar metricile de performanta organizationala evalueaza eficienta intregii forte de munca

Pentru companiile care doresc sa 1si adapteze strategiile de resurse umane pentru a creste eficienta,
este esentiala o intelegere cuprinzatoare a factorilor care influenteaza performanta angajatilor.

Astfel, conducerea organizatiei are un rol semnificativ in domeniul Tmbunatatirii performantei
angajatilor. Lucrarea lui Bass si Riggio (2006) privind leadershipul transformational ofera un
portret convingdtor al liderilor care detin capacitatea de a forma si mentine performante
exceptionale 1n echipele lor. (Bass, B.M., si Riggio, R.E. 2006)

Liderii transformationali sunt capabili de a defini motivatia si inspiratia in cadrul echipelor lor,
indemnand in cele din urma angajatii sd depdseasca asteptarile si sd isi deblocheze intregul
potential, ducand la o performanta a acestora.

Pe de alta parte, nucleul performantei ridicate a angajatilor consta in interactiunea complexa dintre
motivatie si angajament. In cadrul expus de Deci, Vallerand, Pelletier si Ryan (1991) se subliniaz
importanta autodeterminarii In stimularea motivatiei intrinseci si in stimularea unui mediu care
promoveaza performanta in munca. (Deci, E.L., Vallerand, R.J., Pelletier, L.G., si Ryan, R.M.
1991)

Feedback-ul joacd, de asemenea, un rol important in performanta personald a unui angajat,
deoarece evaluarea periodica a performantei si furnizarea de feedback constructiv reprezinta baza
pentru imbunatatirea performantei angajatilor. Un studiu de interventie cu feedback realizat de
Kluger si DeNisi (1996) a demonstrat eficacitatea interventiilor de feedback in imbunatatirea
performantei la locul de munca. Interventiile de feedback servesc ca un canal important pentru a
oferi angajatilor informatii utile despre performanta lor, promovand astfel o motivatie sporita si o
performantd imbunatatita. Feedback-ul regulat este esential pentru monitorizarea si evaluarea
performantei angajatilor. Evaludrile performantei angajatilor oferd un cadru structurat pentru
evaluarea performantei angajatilor, identificarea oportunitatilor de imbunatatire si stabilirea
obiectivelor de dezvoltare. (Kluger, A.N., si DeNisi, A., 1996).

Asa cum am mentionat mai sus, performanta angajatilor cuprinde o multitudine de factori
interdependenti, oferind perspective atat cantitative, cat si calitative. Cu toate acestea, evaluarea
performantei angajatilor nu este o un proces fix, ci este mai degraba un proces dinamic care
necesitd control continuu si dezvoltare ulterioara. La baza acestei complexitdti se afld
recunoasterea faptului ca performanta optima este influentatd de parametrii de evolutie care
necesitd evaluare continud, feedback si oportunitati de avansare. Astfel, prin aceasta perspectiva
complexa, angajatii devin persoanele cheie Tn succesul companiei.

Performanta angajatilor este cuantificata printr-o varietate de indicatori de performanta specifici
rolului individului. Acestia includ atat aspecte cantitative, cat si calitative, de la obiectivele de
vanzari atinse, proiectele finalizate sau feedback-ul clientilor, pana la soft-skills precum munca in
echipa si eficienta comunicarii.
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Un indicator de performanta, cunoscut si ca indicator cheie de performanta (KPI), este o valoare
masurabild care indica eficacitatea unei organizatii, departament, echipe sau individ in atingerea
scopurilor si obiectivelor sale.

Aceste metrici cuantificabile ofera date obiective pentru a monitoriza progresul, a evalua
performanta si a informa procesele de luare a deciziilor pentru a imbunatati rezultatele.

KPI-urile ar trebui sa fie direct aliniate cu scopurile si obiectivele strategice ale organizatiei pentru
a se asigura ca eforturile sunt directionate catre obtinerea rezultatelor dorite.

Stabilirea unor obiective clare si masurabile este fundamentul performantei eficiente a angajatilor.
Angajatii au nevoie de obiective SMART (specifice, masurabile, realizabile, relevante si limitate
n timp), clar definite, pentru a-si ghida eforturile. Aceste obiective asigura pasii pentru succesul
individual si organizational.

Unii indicatori cheie de performanta obisnuiti utilizati pentru a masura performanta angajatilor
includ:

- Venituri din vanzari: masoara venitul generat sau influentat de angajat.

- Satisfactia clientului: evalueaza nivelul de satisfactie a clientilor fata de serviciul sau produsul
oferit de angajat.

- Calitatea muncii: evalueaza acuratetea, atentia la detalii si respectarea standardelor de calitate.
- Prezenta si punctualitate: Urmareste prezenta si punctualitatea angajatului.

- Eficienta si productivitate: masoara eficienta indeplinirii sarcinilor si volumul de munca al
angajatului intr-un interval de timp dat.

In plus fata de acesti indicatori, volumul de munca, eficienta muncii si valorile de performanta
organizationald sunt, de asemenea, folosite pentru a masura performanta angajatilor. Este
important de mentionat cd mediul la locul de munca are un impact semnificativ asupra
performantei angajatilor: un mediu pozitiv duce la un angajament sporit, satisfactie si stres redus
in randul angajatilor.

Performanta angajatilor este un factor critic in succesul organizational, concentrdndu-se pe
angajatii care isi executd Indatoririle si responsabilitatile postului. Multe companii isi evalueaza
performanta angajatilor anual sau trimestrial pentru a identifica domeniile care necesitd
imbundtatiri si pentru a Incuraja succesul in continuare in domeniile care indeplinesc sau depdasesc
asteptarile.

Astfel, performanta angajatilor este evaluata prin diverse metrici, inclusiv veniturile din vanzari,
satisfactia clientilor, calitatea muncii, prezenta, eficienta si productivitatea. Aceste metrici sunt
esentiale pentru evaluarea si imbunatatirea performantei angajatilor, contribuind in cele din urma
la succesul organizational.

Cand vine vorba de performanta angajatilor, se remarcd doua forte motivationale de baza:
performanta intrinsecd si performanta extrinseca. Aceste concepte diferite, dar interconectate,
incurajeaza angajatii sa exceleze in rolurile lor.

Performanta intrinseca este condusa de motivatia intrinsecd, o adevarata pasiune pentru munca
in sine, in timp ce performanta extrinseca este condusd de stimulente externe, cum ar fi
recompensele financiare si recunoasterea. intelegerea acestor concepte si a modului Tn care acestea
afecteaza performanta este importantd pentru dezvoltarea unor strategii eficiente de motivare si
recompensa la locul de munca.
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Conceptul de motivatie intrinseci, care este condus de dorinta interioara si pasiunea unui individ
pentru job, are un impact puternic asupra performantei angajatilor. Atunci cand angajatii sunt
motivati intrinsec, ei tind sd manifeste niveluri mai ridicate de angajament, creativitate si
angajament fatd de munca lor.

Pe de alta parte, motivatia extrinseca provine din surse externe, cum ar fi recompensele
financiare, promotiile si recunoasterea si joaca un rol important in promovarea performantei inalte
si a atingerii obiectivelor. Aceste stimulente externe pot avea un impact semnificativ asupra
efortului si rezultatelor angajatilor.

Performanta angajatilor este strans legata de dezvoltarea abilitétilor si dobandirea de cunostinte.
Investitia In programe de formare si dezvoltare le permite angajatilor sa-si Tmbunatateasca
abilitatile si sd se adapteze la cerintele in schimbare ale locului de munca, contribuind in cele din
urma la Tmbunatatirea performantei.

Programele de formare si dezvoltare sunt o parte esentiald a strategiei oricarei companii pentru a
stimula cresterea angajatilor, adaptabilitatea si, in cele din urma, performanta. Eforturile de
formare si dezvoltare sunt concepute pentru a perfectiona angajatii cu abilitatile si cunostintele
specifice de care au nevoie pentru a excela la locul de munca. Programele de formare si dezvoltare
le permit angajatilor sa se adapteze la cerintele in schimbare ale afacerii, cum ar fi implementarea
de noi tehnologii, respectarea celor mai recente reglementari si raspunsul la tendintele in
schimbare ale pietei. Acest lucru duce, la randul sau, la imbunatatirea performantei si a
productivitatii la locul de munca. Angajatii care au acces la oportunitati de formare si dezvoltare
tind sd fie mai implicati la locul de munca. Aceasta inseamnd ca programele de formare si
dezvoltare sunt esentiale pentru imbunatatirea performantei angajatilor. Ele oferd angajatilor
abilitatile si cunostintele de care au nevoie pentru a-si indeplini rolurile, pentru a se adapta la
cerintele in schimbare si pentru a contribui eficient la succesul companiei.

Astfel, in cartea ,,Employee Training and Development” de Raymond A. Noe se subliniaza modul
in care programele de formare si dezvoltare au impact direct asupra performantei organizationale.
Acesta explica faptul ca, prin imbunatatirea abilitatilor si cunostintelor individuale, angajatii 1si
pot indeplini mai bine meseria, ceea ce duce la cresterea productivitatii si a satisfactiei clientilor.
In plus, activititile de teambuilding si formarea in comunicare ajuti echipele si lucreze mai
eficient impreund, sporind si mai mult performanta. Cartea subliniaza, de asemenea, importanta
alinierii instruirii cu obiectivele organizationale pentru a se asigura ca investitiile in dezvoltarea
angajatilor contribuie direct la succesul general. Prin evaluarea eficacitatii instruirii, organizatiile
pot lua decizii informate cu privire la viitoarele initiative de formare, imbundtatind in cele din
urma performanta si atingand obiectivele strategice. (Noe, Raymond A., 2010)

Mai mult decét atat, o conducere eficienta sta la baza unei performante ridicate a angajatilor.
Supraveghetorii si managerii joacd un rol critic in ghidarea, motivarea si furnizarea resurselor
necesare pentru succesul echipei. Stilul de conducere, abilitdtile de comunicare si deciziile de
management au un impact direct asupra performantei angajatilor.

Articolul ,,Psychological Wellbeing and Workplace Performance: A Review and Meta-Analysis”
de Wright si Cropanzano, publicat in ,,Organizational Behavior and Human Decision Processes”
in 2000, discuta relatia dintre bundstarea psihologica a angajatilor si performanta la locul de
munci. In acest studiu, autorii revizuiesc in mod cuprinzitor literatura existenta si efectueazi o
meta-analizd pentru a examina modul in care sdndtatea psihologica a angajatilor le afecteaza
performanta la locul de munca. Acestia se concentreaza pe concepte precum satisfactia in munca,
implicarea la locul de munca si bunastarea generala a angajatilor. (Wright, T.A., Cropanzano, R.
2000).

Remarcile acestora oferd o perspectiva asupra relatiei dintre bundstarea psihologica si performanta
la locul de munca. Autorii exploreazd modul in care imbunatatirea sdndtatii mintale contribuie la
cresterea productivitatii, implicarea angajatilor si satisfactia, toate acestea avand un impact pozitiv
asupra performantei organizationale. (Wright, T.A., Cropanzano, R. 2000).
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2.3. Relatia dintre recompensare si performanta

Performanta angajatilor si recompensele asociate sunt aspecte esentiale ale managementului
resurselor umane. Intelegerea corelatiei dintre acesti doi factori este de cea mai mare importanta
in cresterea productivitatii organizationale si a satisfactiei angajatilor si, implicit, a performantei
acestora.

Numeroase studii au investigat relatia dintre performanta angajatilor si recompense, analizand
dinamica complexa dintre acestea. Performanta angajatilor, adesea masurata prin parametri
precum productivitatea, calitatea muncii si indeplinirea obiectivelor legate de locul de munca, este
direct legata de motivatia si implicarea angajatilor. Furnizarea de recompense, inclusiv intrinseci
si extrinseci, poate avea un impact semnificativ asupra nivelului de performanta al unui angajat.
Atunci cand angajatii se simt impliniti si semnificativi in munca lor, au sanse mai mari sa obtina
performante optime. Munca in sine devine un factor de recompensa, iar motivatia intrinseca
actioneaza ca o fortd motrice.

Recunoasterea serveste ca un puternic motivator, potrivit lui D'alessandro, care subliniaza
importanta acesteia in construirea unui brand personal. (D'alessandro, David F., 2004.)

Prin rasplatirea angajatilor prin programe de recunoastere, cum ar fi premiile pentru angajatul lunii
sau aprecierea publica, organizatiile pot stimula motivatia si pot incuraja performanta de varf.
Alinierea recompenselor cu brandingul personal este importantd, deoarece indivizii trebuie sa
alinieze actiunile cu brandul personal. Recompensele ar trebui sd reflecte comportamente si
realizari care intruchipeaza valorile si obiectivele companiei, promovand o cultura a excelentei si
diferentiind organizatia de concurenta. (D'alessandro, David F., 2004)

Investitia in dezvoltarea angajatilor este un alt principiu cheie. Recompensarea angajatilor nu
numai pentru contributiile actuale, ci si pentru potential si crestere, prin oportunitati de formare,
dezvoltare a abilitatilor si avansare in carierd, contribuie la o culturd in care dezvoltarea personala
este apreciata.

Programele eficiente de recompensa si recunoastere pot promova, de asemenea, loialitatea si
retinerea, asa cum a subliniat D'alessandro. Recompensand angajatii in modalitéti care stimuleaza
loialitatea si reduc cifra de afaceri, organizatiile pot obtine succes pe termen lung atat pentru
angajati, cat si pentru companie. (D'alessandro, David F., 2004)

Recompensele extrinseci, pe de altd parte, includ beneficii tangibile, cum ar fi mariri, bonusuri,
promotii i recunoastere. Aceste stimulente extrinseci sunt direct legate de satisfactia angajatilor
si de perceptia angajatilor cu privire la corectitudine in cadrul organizatiei. Conform teoriei
justitiei, angajatii isi compara inputurile (efortul si performanta) cu rezultatele lor (recompensele),
iar inegalitatea perceputa poate afecta motivatia si performanta. (D'alessandro, David F., 2004.)

Un studiu realizat de Aguilar (2016) arata ca exista o relatie pozitiva intre oferirea de recompense
si Tmbunadtdtirea performantei angajatilor. Atunci cand angajatii cred cd eforturile lor sunt
recunoscute si rasplatite in mod corespunzator, este mai probabil sa facd eforturi suplimentare
pentru a atinge obiectivele companiei. Acest lucru poate duce la cresterea productivitatii si a
performantei generale. (Aguilar, M. 2016)

Motivatia, performanta si recompensarea angajatilor sunt subiecte esentiale pentru management
si dezvoltarea organizationald si acestea sunt corelate intre ele. Eficacitatea echipei de lucru este
o componenti a succesului unei organizatii in mediul de afaceri modern. Intelegerea motivatiei
angajatilor si implementarea adecvata a recompenselor pentru a-i incuraja sa isi aduca cea mai
mare contributie la indeplinirea obiectivelor organizationale este una dintre strategiile cheie pentru
optimizarea eficientei echipei.
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Aceste idei sunt explorate in cartea ,,L’art de motifs: les secrets pour booster son equipe” de
Michael Aguilar (2016), care subliniazd importanta motivatiei echipei si gama de recompense care
pot fi folosite pentru a afecta productivitatea si angajamentul personalului. Autorul acestei lucrari
ofera explicatii detaliate despre identificarea cerintelor specifice ale angajatilor si apoi satisfacerea
acestora printr-o mare varietate de recompense. Michael Aguilar subliniaza importanta motivatiei
echipei si seria de recompense care pot fi folosite pentru a afecta productivitatea si angajamentul
personalului. (Aguilar, M. 2016)

Autorul aduce in prim-plan rolul crucial pe care il joaca motivatia in managementul si conducerea
echipei. Angajatii care sunt motivati sunt mai productivi si ajutd afacerea sa reuseasca. De
asemenea, acesta sustine nevoia de a recunoaste si de a indeplini cerintele fiecarui angajat. El
considera cd managerii ar trebui sa tind cont de aceastd corelatie pentru a adopta tactici eficiente
de motivare, deoarece fiecare persoana este motivata de variabile diferite. Cartea examineaza o
mare varietate de recompense, inclusiv cele monetare (bonusuri, mariri), premii pentru realizare,
avansare la locul de munca si comentarii de sustinere. Pentru a satisface diferitele nevoi ale
angajatilor, recompensarea diversa este esentiald. Autorul pune in lumina si importanta
recunoasterii si aprecierii angajatilor pentru motivare. Recunoasterea si complimentele de la colegi
si manageri pot fi un stimulent excelent pentru angajati. Mai mut decat atét, cartea ofera indrumari
despre cererea si punerea in practicd a metodelor motivationale puternice. Aguilar subliniaza
valoarea unui plan bine gandit si a tinerii unei evidente a modului in care functioneaza tacticile
utilizate. (Aguilar, M. 2016)

Cu toate acestea, este important de mentionat ca relatia dintre performanta angajatilor si
recompensare nu este intotdeauna clara. Tipul, momentul si amploarea recompenselor pot
influenta Tn mod semnificativ directia si puterea acestei corelatii. De exemplu, folosirea abundenta
a recompenselor extrinseci poate duce uneori la o scadere a motivatiei intrinseci si astfel se ajunge
la scaderea performantei. (Manzoor, F., Wei, L., si Asif, M. 2021).

Compensatia, in corelatie cu performanta, include bonusurile si stimulentele, care sunt menite sa
recunoasci si sa incurajeze rezultate cat mai bune. In studiul lui Deci, Kaestner si Ryan (1999) s-a
examinat psihologia recompenselor si a motivatiei intrinseci. Acest studiu subliniaza nevoia de
echilibru in utilizarea recompenselor bazate pe performantd, asigurandu-se cd acestea nu
submineaza motivatia intrinsecd. Studiul lor ofera perspective valoroase asupra modului in care
angajatii plini de satisfactie pot influenta motivatia lor intrinseca, care, la randul sau, le
influenteaza performanta. (Deci, E.L., Koestner, R., Ryan, R.M., 1999)

Deci, Koestner si Ryan au descoperit cd, desi recompensele extrinseci pot creste initial motivatia
si performanta in sarcini, ele pot avea efecte ddundtoare asupra motivatiei intrinseci pe termen
lung. Acest fenomen, cunoscut sub numele de ,.efectul de suprajustificare”, apare atunci cand
indivizii isi percep comportamentul ca fiind controlat de recompense externe mai degraba decét
de propriile interese sau valori. Ca urmare, motivatia lor intrinseca se diminueazd odata ce
recompensele externe sunt eliminate sau reduse. (Deci, E.L., Koestner, R., Ryan, R.M., 1999)

Autorii sugereaza ca motivatia intrinseca, care decurge din factori interni, cum ar fi interesul
personal, placerea si satisfactia derivate din activitatea In sine, este cruciala pentru sustinerea
angajamentului si performantei pe termen lung. Recompensele extrinseci, cum ar fi bonusurile,
stimulentele sau laudele, pot submina motivatia intrinseca prin mutarea atentiei de la placerea
inerenta a sarcinii la recompensele externe. (Deci, E.L., Koestner, R., Ryan, R.M., 1999)

Cu toate acestea, Deci, Koestner si Ryan recunosc, de asemenea, ca relatia dintre recompensele
extrinseci gi motivatia intrinseca este complexa si depinde de context. Ei sugereaza ca anumite
tipuri de recompense, cum ar fi cele care ofera feedback informational sau sustin autonomia, pot
spori motivatia intrinseca, mai degraba decat si o submineze. In plus, impactul recompenselor
extrinseci asupra motivatiel intrinseci poate varia in functie de diferentele individuale,
caracteristicile sarcinii si factorii situationali. (Deci, E.L., Koestner, R., Ryan, R.M., 1999)
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Tn general, revizuirea meta-analitica a lui Deci, Koestner si Ryan evidentiaza importanta luarii in
considerare a potentialelor efecte ale recompenselor extrinseci asupra motivatiei intrinseci atunci
cand se proiecteaza sisteme de recompense. Tn timp ce recompensele extrinseci pot fi eficiente in
motivarea angajatilor pe termen scurt, organizatiile ar trebui, de asemenea, sd depund eforturi
pentru a stimula motivatia intrinsecd prin crearea unor medii de lucru semnificative si antrenante,
care sustin autonomia, competenta si relatiile. (Deci, E.L., Koestner, R., Ryan, R.M., 1999)

In concluzie, corelatia dintre performanta angajatilor si recompense este complexi. Atat
recompensele intrinseci, cat si cele extrinseci joaca un rol esential in influentarea motivatiei
angajatilor si, ulterior, a performantei acestora in cadrul unei organizatii. Prin proiectarea cu
atentie a sistemelor de recompense care se aliniaza cu nevoile angajatilor si cu perceptiile de
corectitudine, organizatiile pot optimiza relatia dintre performanta si recompense, ceea ce duce la
o productivitate sporita si satisfactie la locul de munca.

2.4. Caz de bunai practica — Google Inc.

Google este cunoscut drept unul dintre cele mai utilizate motoare de cautare din lume. Portofoliul
de produse al companiei se extinde dincolo de cautare pentru a include servicii populare precum
Google Maps, Gmail, Google Drive, YouTube, Google Photos si sistemul de operare Android, o
fortd dominanta pe piata mobila.

Sistemul de recompensare a angajatilor Google se remarca ca fiind atat unic, cat si extrem de
eficient in comparatie cu multe alte companii. Sistemul de recompensare a angajatilor Google se
distinge prin mai multi factori.

Tn primul rand, Google pune un accent puternic pe promovarea unei culturi a inovatiei. Compania
incurajeaza angajatii sa-si petreacd o parte din timp pe proiecte personale prin initiative precum
renumitul ,,20% timp”. Aceasta abordare ofera angajatilor libertatea de a-si explora pasiunile si de
a contribui la idei inovatoare, stimuland sentimentul de proprietate si creativitate.

Conceptul de ,,20% timp” reprezintd o practicd in care angajatii sunt incurajati sa isi dedice
aproximativ 20% din timpul lor de lucru proiectelor personale sau de interes care nu sunt direct
legate de responsabilitdtile lor principale. Aceasta idee a fost popularizatd ca o metoda de
incurajare a inovatiei si a creativitatii In randul angajatilor.

Desi initial s-a spus ca angajatii Google ar avea aceastd libertate de a lucra la proiecte personale
timp de 20% din timpul lor de lucru, in realitate, nu toti angajatii isi petrec exact 20% din timpul
lor in acest mod. Totusi, conceptul reprezintd o mentalitate si o cultura care incurajeaza angajatii
sa exploreze noi idei si sd isi dezvolte pasiunile in afara sarcinilor lor principale.

Multe dintre cele mai cunoscute produse si servicii ale Google, cum ar fi Gmail, Google News si
AdSense, au fost initial dezvoltate ca proiecte personale ale angajatilor in timpul ,,20% timp”.
Aceastd practicd este vazuta ca o modalitate eficientd de a stimula inovatia si de a mentine angajatii
motivati si angajati in cadrul companiei.

Recunoasterea de la egal la egal este un alt aspect integral al sistemului de recompense al
organizatiei. Spre deosebire de procesele traditionale de recunoastere ierarhica de la varf la baza,
Google promoveaza o cultura in care angajatii pot recunoaste si aprecia contributiile colegilor lor.
Acest lucru nu numai cd imbunatateste munca In echipa si colaborarea, dar asigura si faptul ca
recunoasterea se bazeaza pe cunoasterea directd a impactului celuilalt.

Tn plus, compania ia deciziile bazate pe date, si astfel isi deosebeste sistemul de remunerare.
Compania efectueazad sondaje anuale ale angajatilor, cum ar fi sondajul ,,Googlegeist”, colectand
feedback cu privire la diferite aspecte la locul de munca. Acest feedback este folosit pentru a
personaliza recompensele, beneficiile si alte elemente ale experientei angajatilor, creand un sistem
mai personalizat si mai receptiv. Sondajul acopera subiecte precum satisfactia angajatilor, cultura
la locul de munca, conducerea si dezvoltarea carierei. ,,Googlegeist” reflectd angajamentul
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companiei fatd de imbunatatirea continua si foloseste feedbackul angajatilor pentru a influenta
politicile si initiativele companiei.

Pe de altd parte, organizatia se concentreazd pe dezvoltarea continud a angajatilor si astfel
contribuie la eficienta sistemului de recompensare a angajatilor. Compania ofera numeroase
oportunitati de invatare si dezvoltare, inclusiv acces la programe de formare, ateliere si conferinte.
Aceastd investitie in dezvoltarea profesionald se aliniazad cu convingerea ca o fortad de munca bine
dezvoltata si multumita este cruciald pentru succesul pe termen lung.

Flexibilitatea este un alt factor cheie. Se ofera un mediu de lucru flexibil, inclusiv optiuni pentru
lucrul la distantd. Aceastd flexibilitate nu numai ca recunoaste natura in schimbare a muncii, dar
contribuie si la satisfactia angajatilor si la echilibrul dintre viata profesionald si viata privata,
imbunatatind si mai mult sistemul general de recompense.

Abordarea bunastarii angajatilor se reflecta in sistemul sau de recompensare. Compania ofera o
gama larga de facilitati la fata locului, programe de sanatate si alte avantaje, creand un mediu de
lucru pozitiv care depaseste structurile traditionale de compensare.

In timp ce aceste elemente contribuie la eficienta sistemului Google de recompensare a angajatilor,
abordarea fiecarei companii este modelata de cultura si valorile sale unice. Accentul acordat de
companie pe inovatie, luarea deciziilor bazate pe date, dezvoltarea angajatilor si un mediu de lucru
flexibil si incluziv, in mod colectiv, evidentiaza sistemul sdu de recompensare ca un model de
eficienta si satisfactie a angajatilor.

Principiile evidentiate in cartea lui Cliff Hakim, ,,We Are All Self-Employed: How to Take
Control of Your Career”, sunt legate de abordarea unicd a Google privind recompensarea
angajatilor si a practicilor de management. (Hakim, Cliff. 2003)

Hakim, in cartea sa, incurajeaza indivizii sa adopte o mentalitate antreprenoriald si sa preia
proprietatea asupra carierei lor, indiferent de statutul lor de munca. In mod similar, accentul pus
de Google pe promovarea unei culturi a inovatiei si a creativitatii se aliniaza cu notiunea autorului
n care se considera pe ei insisi ca niste angajati pe cont propriu. Initiativa ,,20% timp” a Google,
in care angajatii sunt Incurajati sa-si dedice o parte din orele de lucru proiectelor personale,
exemplifica acest concept. Angajatilor li se oferd libertatea de a-si explora pasiunile si de a
contribui la idei inovatoare, incurajdnd un sentiment de proprietate si creativitate asemanator cu
munca independenta.

Tn plus, autorul subliniazi importanta invatarii continue si a dezvoltirii abilititilor. Investitia
Google in dezvoltarea angajatilor, inclusiv accesul la programe de formare si oportunititi de
invatare, reflectd acest principiu. Oferind angajatilor cai de crestere si dezvoltare, Google le da
putere sd preia controlul asupra carierei lor si sa ramana adaptabili intr-un mediu de lucru n
schimbare rapida.

Pe de alta parte, se subliniazd importanta recunoasterii si a colaborarii de la egal la egal. Abordarea
exemplului de caz de buna practica cu privire la recompensele angajatilor, care include un accent
puternic pus pe recunoasterea de la egal la egal si pe aprecierea contributiilor, reflecta persprectiva
lui Hakim In promovarea unei culturi de lucru colaborative in care angajatii se sprijina si 1si
recunosc reciproc eforturile. (Hakim, Cliff. 2003)

Mai mult decat atat, autorul este de parere ca indivizii pot sa adopte flexibilitatea si echilibrul
dintre viata profesionala si viata privatad. Mediul de lucru flexibil al Google, inclusiv optiuni pentru
lucrul la distantd, demonstreaza angajamentul de a satisface nevoile si preferintele angajatilor,
contribuind astfel la satisfactia si bunastarea lor generala. (Hakim, Cliff. 2003)

Astfel, sistemul inovator de recompensare a angajatilor Google si practicile de management
rezoneaza cu principiile prezentate in cartea lui Hakim. Ambele subliniaza importanta adoptarii

.....

controlului asupra carierei si obtinerea succesului la locul de munca modern. (Hakim, Cliff. 2003)
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Asadar, elementele distincte ale companiei Google prin intermediul carora compania se remarca
la nivel international includ:

Mese gourmet gratuite: Google ofera angajatilor sdi acces gratuit la mese variate si de inalta
calitate. Compania oferd o varietate de optiuni de luat masa la fata locului, inclusiv cafenele si
restaurante, cu accent pe mancare sanatoasa si delicioasa.

Centre de fitness la fata locului: campusurile Google oferd centre de fitness de ultima generatie,
echipate cu facilitati de fitness, cursuri de exercitii si activitati recreative. Acest lucru promoveaza
un stil de viatd sdnatos si Incurajeaza angajatii sd acorde prioritate bundstarii lor.

Mediu de lucru flexibil: Google este cunoscut pentru aranjamentele sale flexibile de lucru.
Compania intelege importanta echilibrului dintre viata profesionala si viata privatd si permite
angajatilor sd aiba flexibilitate in orele si locatiile lor de lucru.

Spatii_de lucru inovatoare: birourile Google sunt concepute pentru a inspira creativitatea si
colaborarea. Spatiile de lucru deschise si pline de culoare, silile de Intalnire creative si saloanele
confortabile contribuie la un mediu de lucru dinamic si stimulant.

Oportunitati de dezvoltare profesionald: Google pune un accent puternic pe invitarea si
dezvoltarea continud. Compania sprijind angajatii in dobandirea de noi abilitati si In avansarea
carierei prin diverse programe de formare, ateliere si resurse educationale.

Inovatie si proiecte secundare: Google incurajeaza angajatii sa-si dedice o parte din timp
proiectelor personale si ideilor inovatoare prin initiative precum ,,20% timp”. Aceasta politica
permite angajatilor sa lucreze la proiecte 1n afara responsabilitatilor lor principale, promovand o
cultura a creativitatii si inovatiei.

Initiative pentru diversitate si incluziune: Google se angajeaza sa creeze un loc de munca divers
si incluziv. Compania promoveaza diversitatea prin diverse programe, evenimente si initiative
care celebreaza diferite culturi, medii si perspective.

Beneficii cuprinzatoare: Google oferd un pachet cuprinzator de beneficii, inclusiv asigurdri de
sandtate, planuri de pensie si diverse programe de wellness. Compania isi propune sa aiba grija de
bundstarea generald a angajatilor sai.

In concluzie, sistemul Google de recompensare a angajatilor reprezinti o abatere de la abordarile
continue, ceea ce conduce la o performantd semnificativ imbunatititi. In timp ce sistemele
traditionale pot reprezenta structuri mai rigide, modelul progresiv Google se aliniaza cu asteptarile
in evolutie din forta de muncda modernd, punand accent pe Imbundtatirea angajatilor si pe
o abordare cuprinzdtoare a satisfactiei si dezvoltarii angajatilor.

2.5. Studiu de caz — TotalEnergies SE
Prezentare generala

TotalEnergies SE, cunoscuta anterior sub numele de Total S.A., este o companie multinationala
franceza importanta integratd de petrol si gaze. Aceasta a fost fondata in 1924 si se pozitioneaza
pe locul 7 in topul celor mai importante companii petroliere importante. Operatiunile sale acopera
intregul spectru energetic, de la combustibili fosili traditionali la surse de energie regenerabild. Cu
Operatiuni in peste 130 de tari la nivel global, compania se mandreste cu o prezenta semnificativa
in explorarea, productia, rafinarea, distributia, comercializarea si comercializarea produselor
petroliere si petrochimice.

Tn ultimii ani, compania s-a orientat strategic catre energia regenerabila, pentru a ajuta la nivel
global schimbarile climatice. Aceastd schimbare strategica este evidentiata de investitiile sale
substantiale in proiecte de energie regenerabila, inclusiv solare, eoliene si biocombustibili.
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Angajamentul companiei fatd de sustenabilitate si responsabilitatea fata de mediu este subliniat si
mai mult de initiativele sale de reducere a emisiilor de gaze cu efect de sera si de promovare a
eficientei energetice in cadrul operatiunilor sale.

Tn ceea ce priveste explorarea si productia, compania este implicati in diverse proiecte in toati
Romania, care vizeaza extragerea resurselor de petrol si gaze. Aceste activitati contribuie la
securitatea energetica a tarii si sustin initiativele de dezvoltare economica. Aceasta opereaza, de
asemenea, instalatii de rafinare in Romania, unde titeiul este procesat in diferite produse petroliere,
cum ar fi benzind, motorina, combustibil pentru avioane si lubrifianti. Aceste produse rafinate sunt
apoi distribuite si comercializate prin reteaua extinsa de statii de service si canale de distributie a
companiilor din intreaga tara.

Compania are 105.000 de angajati si produce 3 milioane de barili de petrol (Mboe) pe zi,
transportand 140 de milioane de tone metrice de titei si produse rafinate.De asemenea,
deserveste peste 8 milioane de clienti in statiile de servicii din intreaga lume. In 2019, au fost
generate vanzari de 200,3 miliarde de dolari si venituri nete ajustate de 11,8 miliarde de dolari
si s-a alocat aproape 1 miliard de dolari cercetarii si dezvoltarii. Compania se afla de 16 ani pe
teritoriul Romaniei si are 160 de angajati in tara cu o cifra de afaceri de peste 115 milioane de
dolari in 2020.

Cifra de afaceri a avut o evolutie constanta in ultimii 4 ani, de la 344 mil. Lei in 2017, la 454
mil. Lei in 2018, la 471 mil. Lei in 2019 si 451 mil. Lei in 2020. Compania are un istoric
impecabil in ceea ce priveste siguranta la locul de munca. Au fost inregistrate 0 accidente de
munca, respectiv peste 6000 de zile fara accidente la locul de munca.

Sediul in cadrul caruia se va face cercetarea, respectiv sondajul si interviul in cadrul angajatilor
se afla 1n sectorul 1, Bucuresti, strada Vasile Alexandri, nr.4.

I11. Metodologie

3.1. Scopul cercetarii

Investigarea si analizarea impactului sistemelor de recompensare asupra performantei angajatilor
in cadrul organizatiei, cu scopul de a identifica si intelege in ce masura recompensarea constituie
o conditie esentiald in obtinerea performantei optime.

3.2. Obiectivele cercetarii

1. Identificarea principalelor componente ale sistemului de recompensare utilizate in organizatie.

2. Evaluarea perceptiilor angajatilor cu privire la componentele sistemului de recompensare care
contribuie la satisfactia sau insatisfactia lor.

3. Identificarea modului 1n care recompensele financiare si nonfinanciare influenteaza
performanta angajatilor.

4. Evidentierea relatiei intre recompensarea nonfinanciard a angajatilor si performanta acestora.

3.3. Ipoteze de cercetare

Ipoteza 1. Daca sistemul de recompensare se bazeaza pe recompense financiare, atunci
performanta angajatilor creste.

Ipoteza 2. Daca sistemul de recompensare se bazeaza pe recompense nonfinanciare, atunci
performanta angajatilor creste.

Ipoteza 3. Dacd angajatii sunt multumiti de recompensare, atunci performanta lor va creste.
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angajatilor

obiectivele la locul de
munca

indicatori de productivitate,
obiective atinse

Tabelul nr. 1
Concept Definitie Indicatori Metode de masurare
Remuneratie sau beneficii Chestionar de evaluare
o oferite angajatilor pentru | Salariu, bonusuri, beneficii a recompenselor si

Recompensa . o . . - .

a-si recunoaste contributia | extra-salariale, promovari beneficiilor si

si a-i motiva promovarilor.

Gradul in care angajatii 1si .. . .

. . =970 B Evaludri de performanta, Chestionar de evaluare
Performanta indeplinesc sarcinile si ’

a performantei
angajatilor, interviuri.

Legatura emotionala si

Identificare cu organizatia,

Chestionare de

Angaj.am(.ent rationala a angajatilor fata intentia de rémén?re’ angajament, interviuri
organizational o promovarea valorilor
de organizatia lor . structurate.
organizationale
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