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Rezumat. Problema controversata a managementului public,
motivarea functionarilor din acest domeniu intdmpind in Romdnia o serie
de dificultati, mai ales ca s-a trecut de la o societate de tip socialist la o
societate care a adoptat mai degrabad forma institutionala democraticd, dar
nu §i esenta ei individualista in ceea ce priveste evaluarea performantelor
angajatilor din sectorul public. Valoarea unui sistem administrativ public
consta nu atdt in mijloacele materiale i financiare de care dispune, cat mai
ales in potentialul sau uman, astfel este explicabila atentia deosebita care
trebuie acordata motivarii functionarilor publici.

In cadrul acestui articol am realizat o anchetd in rdandul
functionarilor publici din Romdnia avdnd ca obiectiv evaluarea motivarii
angajatilor din administratia publica, centrala si locala. Am construit, de
asemenea, §i un model logit in scopul investigarii gradului de impact al
principalilor factori care afecteaza sansele unui angajat roman din sectorul
public sa devina mai motivat la locul de munca.
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1. Introducere

Una dintre cele mai controversate probleme ale managementului public este
motivarea functionarilor publici. Adesea, functionarii publici 1si exprima
nemultumirea fatd de lipsa de interes a reprezentantilor sistemului administrativ
din Romania 1n ceea ce priveste problema motivarii.

De altfel, intr-un studiu referitor la modalitatile de crestere a motivarii
functionarilor din cadrul Primariei sectorului 2 din Bucuresti (2006) s-a
concluzionat ca problemele cu care se confruntd primaria din cauza nivelului
scazut de salarizare sunt: calitatea slaba a serviciilor, nivelul scazut al
productivitatii si performantei, problemele de recrutare si retinere in corpul
functionarilor publici, mai ales a tinerilor calificati, coruptia. In cadrul primariei
sectorului 2, motivarea se realizeaza prin avansarea pe post sau pe functie, prin
continud de care dispun functionarii publici.

Astfel, una din principalele cauze pentru disfunctionalititile sistemului
administrativ din Romania o reprezinta precaritatea politicilor de personal care nu
stimuleaza functionarii publici sd se implice in realizarea obiectivelor generale si
specifice. Ei sunt preocupati in primul rand de realizarea la un nivel uneori
acceptabil a propriilor sarcini, neintelegdnd sau nefiind stimulati sd inteleaga
rolul lor in cadrul sistemului administrativ. Devine evidentd necesitatea efectuarii
unor schimbari in sistemul de motivare a functionarilor publici.

In consecinti, in sistemul administrativ din Roménia existd doar cateva
forme de motivare a salariatilor (existenta unor sporuri, avansarea), insa si
acestea prezintd unele probleme.

Teoria economica sugereaza ca salariile legate de performantd sunt cel mai
bun mod de a-i determina pe angajati si actioneze la cel mai inalt nivel. in
realitate, plata corelatd cu performanta presupune ca perfomanta, In principiu,
poate fi masuratd (Marsden, Belfield, 2006, Metawie, Gilman, 2005). Masurarea
performantelor in domeniul public este mai complicatd decat in sectorul privat,
din urmatoarele motive:

» Nu existd mereu in sectorul public un rezultat perfect identificabil, ca in
cazul domeniului privat. Calitatea acestui rezultat este un element
important de care trebuie sd se tina cont.

= Acelasi rezultat se poate datora diferitelor servicii sau departamente;
poate fi produs de un set diferit de intrari.

= Acelasi departament poate produce diferite rezultate, poate participa la
producerea diferitelor seturi de rezultate.

= Rezultatele pot fi complementare sau substituibile.

= Departamentele pot produce atat rezultate pozitive, cat si negative.
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= Rezultatele nu sunt vandute pe piata sau, dacd este cazul, nu la valoarea

lor de piata.

Stiinta administratiei publice, constdnd 1n relatia dintre motivatia
stimulentelor materiale si performanta, este bazatd de obicei pe ideea ca indivizii
care lucreaza in sectorul public au anumite caracteristici speciale. Dupa Wise
(2004) caracterizarea functionarilor publici presupune urmatoarele trasaturi:

* Anumiti indivizi sunt predispusi la un set particular de motivatii.

* Variatia intensitdtii dintre diferite motivatii pentru a munci sunt legate de

sectorul de angajare, dar si de caracteristici personale.

= Factorii contextuali afecteaza intensitatea diferitelor motivatii pentru a

munci.

* Indivizii sunt complecsi, au motivatii variate §i competitive In ceea ce

priveste atitudinea fatd de munca.

Existd deja un acord asupra faptului ca stimulentele materiale nu duc
intotdeauna la marirea efortului. Existd o literaturd in rapida dezvoltare, in
legaturd cu relatiile dintre motivatie, stimulente materiale si efort in sectorul
public, literatura ce s-a dezvoltat din miscarea pentru initierea reformelor in
majoritatea tarilor OECD cu scopul de a face sectorul public mai eficient si 1si
propune sa masoare cu 0 mai mare precizie performanta activitatilor publice.

Sousa-Poza si Sousa-Poza (2000) au analizat nivelul satisfactiei Tn munca si
determinantii si, la nivel national, in 21 de tari. Rezultatele lor au relevat, printre
altele, ca muncitorii din Danemarca au cele mai inalte niveluri de satisfactie, iar
cel din Ungaria prezinta cel mai jos nivel; surprinzator este faptul ca muncitorii
din Japonia au obtinut al 3-lea cel mai mic nivel. De remarcat si faptul cd in
general nivelul de satisfactie in munca este relativ ridicat, autorii fiind surprinsi de
faptul ca muncitorii din Rusia sau Ungaria sunt aproape la fel de satisfacuti ca si
cei din tarile dezvoltate din Europa. Printre determinantii cei mai importanti ai
satisfactiei au reiesit relatiile bune cu managementul si un loc de muncd
interesant, dar si un castig ridicat sau independenta muncii.

Adrian Ritz (2009) a masurat performanta organizationald, studiind
perceptia eficientei interne n Elvetia. El a testat empiric efectele motivatiei din
sectorul public, angajamentului organizational §i satisfactiei la locul de munca
asupra performantei in guvernul federal elvetian, pe baza unui sondaj de 13.500
de angajati.

Motivatia Tn muncd in sectorul public a fost descrisa prin doud dimensiuni:
angajamentul pentru interesul public si atractia pentru elaborarea politicilor
publice. El a descoperit cd numai prima dimensiune a avut o relatie semnificativa
cu performanta perceputa. Cu toate acestea, orientarea spre obiective s-a dovedit a
avea cea mai mare influentd asupra eficientei interne. Prin urmare, el a ajuns la
concluzia cd pentru a creste performanta sunt necesare ambele aspecte: atit
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lucratori care sa-si arate angajamentul fata de interesul public, precum si buna
gestiune publica.

Turkyilmaz, Akman, Coskun si Pastuszak (2011) au incercat sa identifice
factorii care determind nivelul de satisfactie al angajatilor publici cu scopul de a
crea un sistem de management eficient in sectorul public din Turcia (ca tara in
curs de dezvoltare). Ei au observat ca remunerarea §i recunoasterea meritelor,
munca In echipd, training-ul si dezvoltarea individuala, conditiile de munca, dar si
imputernicirea §i gradul de participare in luarea deciziilor influenteaza
semnificativ satisfactia muncii angajatilor din cadrul institutiei de asigurari sociale
din Istanbul. Studiul acestora a relevat faptul ca training-ul si dezvoltarea
personald este cel mai important factor, in vreme ce conditiile de lucru sunt al
doilea cel mai important factor, iar remunerarea si recunoasterea meritelor este al
treilea.

2. Rezultatele sondajului in randul functionarilor publici din Romania

Ancheta in randul functionarilor publici din Roméania a fost realizatd prin
intermediul IMAS Marketing si Sondaje si s-a desfasurat in luna martie 20120,
Obiectivul general al acestei anchete a fost evaluarea motivarii angajatilor din
administratia publica, centrald si locala. Astfel, chestionarul a fost conceput
pentru a se adresa functionarilor publici care lucreazd in institutiile din admi-
nistratia publica centrald si locald — ministere, prefecturi, primdrii municipale/
oragenesti, primarii comunale, iar metoda de aplicare sa fie interviul fata-in-fata
cu respondentul.

Esantionul a cuprins 355 de persoane (tabelul 1), alegerea institutiilor
facandu-se in mod aleatoriu, astfel incét dispersia interviurilor sa fie maxima (nu
au fost incluse toate judetele datoritd faptului cd numarul de institutii selectate este
mai mic decat cel al judetelor). Eroarea maxima de esantionare a fost de £5,2%.

Tabelul 1
Structura esantionului (observati)

Numar de Numar total Respondenti Respoanen;l cu Num.a\ '
S PP " functii de mediu
Tipul institutiei institutii incluse de cu functii de % .
. ) . specialitate si de chest. /
in studiu respondenti conducere s R,
cu alte functii institutie
Minister 5 70 20 50 14
Prefectura 8 53 14 39 6
Pr[marle mu'mclpalal 20 167 40 127 8
orageneasca
Primarie comunala 10 65 19 46 7
Total 43 355 93 262 8
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Structura respondentilor

Dintre respondenti, 80% sunt functionari publici definitivi. Restul sunt
manageri publicii (5,9%), personal contractual (4,5%), inalti functionari publici
(2,8%), personal administrativ (2,3%), functionari publici debutanti (2%).
Ponderea extrem de mica a functionarilor debutanti in totalul respondentilor poate
fi explicata prin numarul redus al acestor functionari din sistem, datorat blocarii
posturilor din sistemul public (figura 1).

In ceea ce priveste vechimea la locul de munca s-a constatat ci cea mai
mare pondere a respondentilor (29,9%) au o vechime cuprinsa intre 5 si 10 ani.
Cei cu o vechime de 10-15 de ani au si ei o pondere destul de mare (22%), fiind
urmati de cei cu o vechime de 15-20 de ani (15,2%) (figura 2). Aceasta situatie
arata ca sporul de vechime acordat acestor categorii este unul cuprins in intervalul
10-20% la salariul de baza, iar acest lucru va trebui corelat si cu faptul ca 37,8%
dintre respondenti au spus cd acest spor chiar se acordd de catre institutia unde
lucreaza. Procentul celor ce au o vechime mai micd de trei ani (9,9%) nu este de
neglijat, deoarece acest aspect aratd cd acestia au ajuns in institutie chiar si dupa
inceperea programului de restructurare a personalului din administratia publica.
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Figura 1. Structura respondentilor in functie Figura 2. Vechimea la actualul loc de munca
de statut (%)

Una dintre primele 1intrebari referitoare la locul de munca, adresate
functionarilor publici selectati pentru aceastd anchetd, a fost legatd de gradul de
multumire fatd de actualul loc de munca. Astfel, aproximativ 88% dintre
respondenti au raspuns cd sunt multumiti (66,8%) si foarte multumiti (20,8%). Un
procent foarte mic a raspuns ca sunt nemultumiti (8,5%), iar 3,7% au declarat ca
sunt chiar foarte nemultumiti (figura 3).
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Dintre cei care s-au declarat multumiti de locul de munca, peste 70% nu ar
schimba mai nimic la locul de munca (ei au fost intrebati daca ar schimba seful,
colegii, echipamentele, programul si salariul), cu o singura exceptie: salariul -
circa 83% ar face o schimbare legatd de salariu dacd ar avea ocazia. Desi
procentul celor nemultumiti este mic, trebuie mentionat cd Intr-o proportie destul
de mare nici acestia nu ar schimba seful sau colegii, in schimb 88% dintre ei ar
schimba tot salariul.
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Figura 3. Mdsura in care functionarii publici Figura 4. Cat de echitabil este considerat
sunt multumiti de actualul loc de munca sistemul unic de salarizare introdus
prin Legea nr. 284/2010

Sistemul unic de salarizare

Intrebati cat de echitabil considerd sistemul unic de salarizare introdus prin
Legea nr. 284/2010, functionarii publici intervievati au raspuns in proportie de 38,6%
ca acest sistem este destul de inechitabil. De altfel, 30,7% dintre ei au spus chiar ca
acest sistem este inechitabil. Totusi, un sfert dintre respondenti considera sistemul
unic de salarizare introdus 1n anul 2010 ca fiind destul de echitabil (figura 4).

Pentru a afla evolutia salariilor functionarilor publici in urma introducerii
sistemului unic de salarizare, acestia au fost intrebati ce s-a intdmplat cu salariile
lor. 68,2% dintre respondenti au declarat ca salariile lor s-au redus. Un procent
foarte mic (3,4%) a declarat ca salariile au crescut in urma introducerii sistemului
unic de salarizare. Aproape un sfert dintre respondenti (22,8%) au declarat ca
salariile nu s-au modificat.

In ceea ce priveste functia ocupati de respondenti, 26% dintre acestia au
functie de conducere si 74% au functie de executie. Coreland functia ocupata cu
intrebarea ,,Cum evaluati performanta dumneavoastrd la locul de munca in
comparatie cu cea a colegilor dumneavoastra?”, a reiesit faptul ca 36% dintre cei
cu functie de conducere si 26% dintre cei cu functie de executie apreciaza ca
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performanta lor este mai buni decat cea a colegilor. In acelasi timp, 54% dintre
cei cu functie de conducere si 70% dintre cei cu functie de executie considera ca
au performante la fel de bune cu ale colegilor.

Restructurarile personalului din administratia publica si coruptia
in administratia publica

In anul 2011 restructuririle de personal in cadrul institutiilor publice nu au
fost atat de numeroase, dovada fiind faptul ca 65,9% dintre respondenti au spus ca
nu au existat restructurari la nivelul institutiei in care lucreaza (figura 5). Acest
lucru se poate datora si faptului ca majoritatea restructurarilor de personal au avut
loc 1n 2010, acestea fiind impuse de acordul stand-by din 2009 cu FMI privind
reducerea cheltuielilor bugetare.

La intrebarea ,,In ultimii cinci ani, schimbarile la nivel politic au generat
schimbari la nivelul personalului din institutia dumneavoastrd?” aproape jumatate
din respondenti (44%) considerd ca schimbadrile la nivel politic nu au generat
schimbari la nivelul personalului din administratia publica. 31,3% dintre
respondenti au declarat ca in institutiile in care lucreaza au avut loc schimbari de
ordin politic la nivelul personalului, 1nsd aceste modificiri nu au fost
semnificative.

mDa
B Nu

NR

Figura 5. Existenta restructurarilor de personal ~ Figura 6. Coruptia reprezinta o problema
in cadrul institutiei publice (%) a Administratiei Publice din Romania(%,)

Dintre respondenti, 70,4% considerd ca una dintre problemele Administratiei
Publice din Romania este coruptia, In timp ce 25,6% sunt de parere ca aceasta nu
reprezintd o problema specifica sectorului public (figura 6). Dintre angajatii care
considera cd una dintre problemele administratiei publice din Romania o
reprezintd coruptia (adicd 250 respondenti), 89,2% sunt de parere cd unul dintre
factorii care favorizeaza coruptia este sistemul de salarizare.
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78,8% din angajati considerd cd moralitatea functionarilor publici este un
factor favorizant al coruptiei existente in Administratia Publicd din Romania.
Presiunea din partea mediului economic constituie un element ce favorizeaza
coruptia existentd din sectorul public din Romania, conform unui procent de
63,6% dintre respondenti

Un alt factor favorizant al coruptiei este considerat de 72% dintre respondenti
a fi presiunea sistemului politic. Aproape jumétate considera ca si comportamentul
cetatenilor constituie un factor ce favorizeaza coruptia existentd in Administratia
Publica din Romania; totusi 21,6% resping total aceasta cauzalitate.

Stimulente acordate in institutiile publice

49,3% dintre respondenti considera cursurile de perfectionare ca fiind cel
mai acordat stimulent de cétre institutia publica, urmat de cresterea salariului in
functie de vechime (37,2%). Perspectiva de avansare este folositd ca factor de
motivare, insi este mentionati de doar 12,4% dintre respondenti. In categoria altor
stimulente acordate s-au regdasit stimulentele pentru conditii vatdmatoare;
aprecierea eforturilor de catre conducere; sporuri egale pentru echipele de proiect.
S-a constatat 1nsa si ca 13,5% dintre respondenti sustin cd in institutia lor nu se
acorda stimulente.

Factorii motivatori extrinseci si intrinseci

Respondentii au fost, de asemenea, intrebati in ce masura considerd, la
momentul actual, a fi importanti diversi factori motivatori, ce au fost grupati in
doud mari categorii. In categoria A au fost considerati factorii motivatori
extrinseci, precum: stabilitatea locului de munca, salariul, perspectiva avansarii pe
scara ierarhica, asigurarea unui suport logistic corespunzator (telefon de serviciu,
masind, laptop etc.), prime si bonusuri, acordarea de distinctii, diplome, gradatii,
confortul la locul de munca, existenta unei competitii in cadrul institutiei,
comunicarea 1n cadrul echipei si statutul sau prestigiul profesional. Raspunsurile
au fost sintetizate in tabelul 2.

Tabelul 2
Importanta factorilor motivatori extrinseci (%)

CATEGORIA A Foarte Important Putin Neimpor- NS/

important P important tant NR

1 Stabilitatea locului de munca 76,1 211 1,7 0,8 0,3

2 Salariul 81,1 17,7 0,6 0,3 0,3

3 Perspectiva avansarii pe scara ierarhica 32,7 40,0 17,7 9,0 0,6

4 Asigurarea unui s_uport qu[stlc corespunzator 318 36,9 223 87 03
(telefon de serviciu, masing, laptop etc.)

5 Plnme Si bonusqn, acordarea de distinctii, 456 M1 87 3.1 14

diplome, gradatji

6 Confortul la locul de munca 51,0 414 6,8 0,6 0,3

7 Existenta unei competitii in cadrul institutiei 23,9 48,7 20,6 51 1,7

8 g):rrtr;umcarea in cadrul echipei din care facei 76,6 17 11 03 03

9 Statutul/prestigiul profesional 64,5 29,6 45 0,8 0,6
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Se constatd faptul ca printre cei mai importanti factori motivatori extrinseci
se dovedesc a fi salariul (in proportie de 98,8% din respondenti il considera
important sau chiar foarte important), comunicarea in cadrul echipei din care fac
parte (98,3%), stabilitatea locului de muncd (97,2%), statutul sau prestigiul
profesional (94,1%), confortul la locul de munca (92,4%), precum si primele si
bonusurile, distinctiile, diplomele si gradatiile (in proportie de 86,7%).

Intr-o mai micid masurd sunt apreciate perspectivele avansarii pe scara
ierarhica (72,7%), existenta unei competitii In cadrul institutiei (72,6%), precum si
asigurarea unui suport logistic corespunzator (telefon de serviciu, masina, laptop
etc.) (in proportie de doar 68,7%).

In categoria B au fost considerati urmitorii factori motivatori intrinseci:
atractivitatea muncii prestate, dezvoltarea profesionald, satisfactia de a face lucruri
utile pentru cetatenii comunitdtii, participarea la diferite activitati in cadrul
institutiei, libertatea de a avea initiative la locul de muncd, sentimentul de
implinire (realizare personald) oferit de locul de munca, echilibrul intre viata
personald si cea profesionala, autoritatea, responsabilitatea pe post, precum si
autonomia pe post, conform tabelului 3.

Tabelul 3
Importanta factorilor motivatori intrinseci (%)
CATEGORIA B Foarte Important Putin Neimpor- NS/
important important tant NR
1 Atractivitatea muncii prestate 66,2 30,1 2,8 0,3 0,6
2 Dezvoltarea profesionala 67,9 29,0 2,3 0,6 0,3
3 Satlsfac"tla dea .fa}c.(.e lucruri utile pentru 66.2 313 20 03 03
cetatenii comunitatji
4 Eaﬂllmpa!rea la diferite activitati in cadrul 375 496 10,1 23 06
institutiei
5 L|bert§tea de a avea initiative la locul de 518 434 39 08 0.0
munca
6 Sentlmerltul dellmpllmre (reallzarev 637 338 23 03 0.0
personald) oferit de locul de munca
7 Ech|||pru| |n}re viata personala si cea 738 237 17 06 03
profesionala
8 Autoritatea, responsabilitatea pe post 61,1 34,1 3,7 0,8 0,3
9 Autonomia pe post 52,1 41,7 51 0,6 0,6

In aceast situatie, printre cei mai importanti factori motivatori intrinseci se
dovedesc a fi in egald masura satisfactia de a face lucruri utile pentru cetatenii
comunitatii, sentimentul de Tmplinire (realizare personald) oferit de locul de
munca si echilibrul intre viata personala si cea profesionald (in proportie de 97,5%
din respondenti le considera importante sau chiar foarte importante).

De asemenea, sunt considerate destul de importante si dezvoltarea
profesionald (96,9%), atractivitatea muncii prestate (96,3%), precum si libertatea
de a avea initiative la locul de munca (95,2%) in egald masurd cu autoritatea si
responsabilitatea pe post, autonomia pe post (93,8%).
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In urma raspunsurilor reiese ca factorii extrinseci sunt cei mai motivatori
pentru 69,9% dintre functionarii publici, in timp ce pentru 27,9% factorii
intrinseci sunt cei care i1i motiveazd mai mult. Predomina, astfel, motivarea
extrinsecd ce se bazeazd pe o relatie individ-organizatie, avand drept continut
satisfacerea asteptdrilor salariatului fatd de reactiile organizatiei vizavi de el,
fireste in raport cu eforturile, comportamentul si rezultatele sale. Motivarea
intrinseca ce este centratd pe individ, fiind o relatie intre asteptarile, perceptiile si
simtdmintele sale, pe de o parte, si continutul concret al muncii si comportamentul
lui, pe care nemijlocit le realizeaza, pe de altd parte, este aleasd de catre mai putini
respondenti.

In ceea ce priveste evolutia motivirii la locul de munca se pare cd aceasta a
ramas la fel, comparativ cu anul anterior, pentru 66,8% dintre respondenti.
Motivarea a scazut pentru 18% dintre functionari, iar pentru doar 13,5% dintre
acestia motivarea a crescut.

Intrebati ce anume i-ar motiva la locul de munci, 0,8% din angajati au
declarat ca sunt suficient de motivati si nu necesita stimulente suplimentare. Cel
mai important factor motivational pentru angajatii din Administratia Publica este
cresterea implicdrii colegilor in activitatile de la locul de munca (23,9%) —
figura 9, urmat indeaproape de atmosfera de la locul de munca (22,5%). Pe locul
trei in ierarhia factorilor motivationali se regaseste aprecierea din partea
superiorului direct (17,2%) si ulterior investirea angajatilor de catre sefi cu mai
multd autoritate si Incredere (16,3%). Contrar asteptarilor, cresterile salariale sunt
considerate cel mai important factor motivational doar de 9% dintre angajatii din
domeniul public.

8.2% 0,8% = Sunt suficient de motivat

m Apreciere din parlea
superiorului direct

® Atmosteri mai placuta in
institufie

B Mai multd implicare din
partea colegilor

16,3% 22,5% L] }VIai multa autoritate si
incredere

= Salariul mai mare

Altele

23,9%

Figura 7. Principalii factori motivationali (%)

Coreland postul ocupat de respondenti cu diverse aspecte legate de locul de
munca au reiesit cateva situatii interesante.
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De exemplu, indiferent de postul ocupat, peste jumatate dintre respondenti
au declarat cd nu si-au cautat un alt loc de munca in ultimele sase luni (niciun
functionar public debutant, 80% din functionarii definitivi, 67% dintre inaltii
functionari si 55% dintre managerii publici).

Referitor la aspectele care i nemultumesc, din nou se constata ca, aproape
indiferent de postul ocupat, respondentii sunt nemultumiti de salariu, celelalte
elemente mentionate 1n chestionar (atitudinea colegilor, a sefilor, lipsa
oportunitatilor de promovare, conditiile de lucru) nefiind considerate ca
nemultumitoare. De la aceasta situatie reprezintd exceptie categoria managerilor
publici, deoarece doar 36% dintre acestia sunt nemultumiti de salariu.

Referitor la performanta fiecdruia in comparatie cu a celorlalti, majoritatea
considera ca au performante asemanatoare cu ale colegilor, indiferent de postul
ocupat.

In ceea ce priveste factorii care i motiveaza, extrinseci sau intrinseci, exista
o micd diferentd atunci cind se coreleaza aceste raspunsuri cu postul ocupat de
respondenti. Astfel, circa 71% dintre functionarii publici debutanti se simt mai
motivati de factorii intrinseci. In contrast, functionarii publici definitivi (74%),
managerii publici (55%) si inalt functionarii (67%) se simt mai motivati cu
precadere de factorii extrinseci.

Referitor la planurile de viitor, functionarii publici debutanti se vad peste
cinci ani in proportie de circa 50% tot in administratie publicd. Functionarii
publici definitivi se vad ocupand aceeasi functie peste cinci ani In proportie de
40%, restul considerand cd vor avansa in functie, cd se vor pensiona sau cd vor
activa in mediul privat. O treime dintre managerii publici considera ca peste cinci
ani vor lucra tot in administratie insd pe o functie superioara si tot o treime se vad
in mediul privat.

3. Model de tip logit

In scopul investigarii gradului de impact al principalilor factori care
afecteaza sansele unui angajat roman din sectorul public sd devind mai motivat la
locul de munca, am decis sa construim un model logit, care reprezintd, de fapt, un
model de regresie pentru date binare ce permite explorarea modului 1n care fiecare
variabild explicativd influenteazd probabilitatea de realizare a unui eveniment
(Long, Freese, 2006).

Conform lui Shumway (2001), modelul logit este un model de clasificare
uniperioadd pentru care estimdrile se bazeazd pe o functie de verosimilitate
maxima in vederea determindrii probabilitatii conditionate a unui respondent de a
apartine unei categorii in functie de anumite variabile independente. Modelul logit
descrie o relatie intre variabila binara Y, ce ia valorile 1 sau 0, si k variabile
explicative x;,Xy,...,Xx. Modelul logit este descris astfel:
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1
1 _ e_(ﬁ0+zi:lﬁjxi,j)

Dacd se aplicd o transformare logisticd ecuatiei se obtine relatia liniara
dintre logit(p;) si variabilele explicative:

; k
i‘?i;: ::/30 +-:E:j51/3ixid

Aceastd ecuatie poartd numele de forma logit a modelului, unde logit(p;)
este logaritmul probabilitatii de realizare a unui eveniment in raport cu variabilele
explicative X 1, Xi2,..,Xik-

In studiul nostru, am considerat ca variabild dependentd variabila binari
corespunzatoare perceptiei angajatilor cu privire la gradul lor de motivare la locul
de munca. Pentru aceasta am folosit variabila intitulatd motivation, care ia
valoarea 1 in cazul 1n care angajatii se considera mai motivati si 0 in cazul in care
motivatia lor nu a crescut comparativ cu anul precedent.

Mai multe variabile explicative au fost alese ca factori motivationali,
precum: raspunsul angajatilor privind cat de interesantd isi considerd munca pe
care o desfasoara (/Q6A), opinia lor cu privire la necesitatea unui regulament
intern mai transparent in cadrul organizatiei lor (/Q214), vechimea lor in munca
(Q40ANI) si salariile lor lunare nete (Q44). Rezultatele estimarii modelului logit
sunt prezentate in figura 8, in timp ce modificérile procentuale ale probabilitatilor
sunt prezentate in figura 9.

P =

logit (p ;) = log

Logistic regression Number of obs = 341
LR chi2(4) = 22.11
Prob > chi2 = 0.0002
Log likelihood = -127.50816 Pseudo R2 = 0.0798

motivation Coef. Std. Err. z P>]z] [95% Conf. Interval]
_I1Q6A_2 -1.222499 .4623356 -2.64 0.008 -2.12866  -.3163377
_1Q21A_1 -8504305 -447936 1.90 0.058 -.0275079 1.728369
Q40ANI -.0640909 .0259159 -2.47 0.013 -.1148851 -.0132967

Q44 -2049249 -102193 2.01 0.045 .0046303 -4052195

_cons -1.784746 -473014 -3.77 0.000 -2.711836 -.8576553

Figura 8. Rezultatele estimarii modelului logit

Desi valoarea lui McKelvey & Zavoina’s R* este de numai 20%, nivelul de
0,71al testului Goodness of fit Test (H-L Statistics) confirma validitatea
modelului. Mai mult decat atat, criteriile informationale Akaike si Schwartz sunt
mici, iar semnele coeficientilor variabilelor explicative sunt in conformitate cu
teoria economica.
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Odds of: 1 vs O

motivation] b z P>]z] % %StdX SDofX
_________ B R
_IQ6A_2 | -1.22250 -2.644 0.008 -70.6 -42.4 0.4518
_1Q21A_1 | 0.85043 1.899 0.058 134.1 30.3 0.3115
Q40ANI | -0.06409 -2.473 0.013 -6.2 -44.4 9.1618
Q44 | 0.20492 2.005 0.045 22.7 37.6 1.5593

Figura 9. Modificarile procentuale ale probabilitatilor

In cazul in care respondentii isi schimba perceptia lor de la acord partial la
dezacord partial cu faptul ca munca lor este interesantd In comparatie cu cei ce
sunt in acord total cu faptul cd munca lor este cu adevarat interesantd, sansele de a
deveni mai motivati se reduc cu 70,6%, in conditiile mentinerii tuturor celorlalte
variabile constante.

Cu toate acestea, In cazul in care are loc o modificare a asteptarilor
respondentilor care doresc un regulament intern mai transparent comparativ cu cei
ce considera ca nu este necesar un regulament intern mai transparent, sansele de a
deveni mai motivati la locul de munca se asteapta sa devina de 2,34 ori mai mari,
in conditiile mentinerii tuturor celorlalte variabile constante.

Mai mult decat atat, in cazul unei cresteri a salariului lunar al unui angajat
din sectorul public din Romania, se asteapta o crestere cu 37,6% a sanselor de a
deveni mai motivati la locul de munca, in conditiile mentinerii tuturor celorlalte
variabile constante.

In mod surprinzitor, in cazul unei cresteri cu un an a vechimii
respondentilor din sectorul public din Romania, se asteaptd ca sansele de a deveni
mai motivati sd se reducd de 6,2 ori in conditiile mentinerii tuturor celorlalte
variabile constante.

Un regulament intern cat mai transparent va avea impactul cu cea mai mare
pondere pozitiva pentru cei care lucreaza in sectorul public, in timp ce impactul
cel mai demotivant asupra angajatilor este dat de avansarea lor in vechime si mai
apoi de impresia cd munca lor nu este cu adevarat interesanta.

4. Concluzii si propuneri de imbunatatire a motivarii functionarilor publici

Integrarea Romaniei in Uniunea Europeana necesitd, printre altele, un
amplu proces de modernizare a sectorului administratiei publice. Compatibilizarea
spatiului economic §i social romanesc cu cel comunitar presupune un rol mai activ
al administratiilor publice atat la nivel central, cat si la nivel local, in procesul de
coordonare a eforturilor de caching-up in raport cu nivelul mediu de dezvoltare
din UE. Mai mult, sprijinul financiar acordat Romaniei prin fondurile structurale
si fondul de coeziune este conditionat de existenta unor structuri parteneriale
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locale intre reprezentantii mediului de afaceri, ai administratiei publice si ai
cetatenilor. Astfel, in conditiile in care initiativa privata s-a dezvoltat Intr-un ritm
accelerat in ultimii 20 de ani in Romania, ii revine sectorului privat misiunea de a
lansa §i coaliza structurile parteneriale locale destinate utilizarii finantarii
comunitare a eforturilor de dezvoltare regionala.

Modernizarea sectorului public este impusa si de procesul de restructurare
demarat ca urmare a acordurilor Romaniei cu Fondul Monetar International,
proces prin care se urmareste realizarea unor importante economii bugetare, pe
fondul utilizarii mai eficiente a resurselor din sistemul administratiei publice.

Desigur, toate aceste transformari radicale ale sectorului administratiei
publice nu pot fi realizate farda o motivare corespunzatoare a lucratorilor. Astfel,
modernizarea sectorului public presupune inainte de toate un alt tip de functionar
public, deschis catre nevoile si doleantele cetateanului, cu spirit de initiativa si o
viziune, cel putin pe termen mediu, asupra orizonturilor de dezvoltare ale
comunitatii locale, respectiv ale Romaniei.

Abordarea problemei modernizarii sectorului public din Roméania presupune
existenta mai multor puncte de vedere: al functionarilor publici, al populatiei, al
reprezentantilor mediului de afaceri si al initiatorului reformei (guvern ori partide
politice). Din aceasta perspectiva echipa de cercetare intelege ca orizontul de
generalizare a rezultatelor sondajului de opinie este limitat §i oarecum partizan,
dar considera in acelasi timp ca demersul cognitiv reprezinta un prim pas, absolut
necesar, in fundamentarea strategiei de modernizare a sectorului public din
Roméania. In acest sens, considerim ci cercetarea ar trebui continuati cu
investigarea opiniei publice si a mediului de afaceri, respectiv cu prezentarea
concluziilor pe cele trei sondaje de opinie (inclusiv cel prezent) reprezentantilor
puterii politice pentru a obtine un punct de vedere coerent al acestora. Intr-o etapa
urmatoare ar putea fi demarat un dialog intre reprezentanti ai acestor grupuri
sociale pentru a putea schita si supune dezbaterilor publice problema reformei
reale si radicale a sectorului public din Roméania. Pana atunci autorii acestui studiu
formuleaza o serie de propuneri de imbunatatire a starii de fapt, propuneri care pot
contribui la o deschidere sincerd a dialogului cu partile interesate in procesul de
reforma:

= Este evidentd necesitatea reparatiilor materiale si morale in privinta
castigurilor salariale ale functionarilor publici. Din aceasta perspectivd recentele
initiative ale partidelor politice de crestere a salariilor bugetarilor sunt mai mult
decat bine-venite. Totusi, procesul trebuie Insotit de o evaluare pe principii
economice a schemelor de personal de la toate nivelele functionale ale
administratiei publice, astfel incat sd nu se rateze tintele de deficit bugetar, sa
existe realmente o eficientd functionald a structurilor administratiei publice si sa
nu se demotiveze personalul prin finantarea unor scheme de personal paralele si
inutile.
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= Sistemul de stimulente si instrumente motivationale sd combine eficient
mijloacele de tip extrinsec (prime, bonusuri, avantaje nonmonetare etc.) cu cele
intrinseci (satisfactia §i implinirea profesionald, bunele relatii cu comunitatea
locald, bunul renume etc.) astfel incat acestea sa actioneze atat la nivel general,
cat si selectiv cu scopul de a Incuraja competitia pozitiva intre functionarii publici.

= Incurajarea atitudinilor privind responsabilitatea functionarilor publici de
la toate nivelurile ierarhice fatd de starea de dezvoltare economicd si sociala a
populatiei, paralel cu stimularea vigilentei opiniei publice fata de calitatea ofertei
de bunuri publice i comportamentul civic al functionarilor publici.

* Problema coruptiei reprezintd un factor major de blocaj al initiativelor
privind proiectele de modernizare a sectorului public. Totusi, rezolvarea
problemei nu tine doar de Tmbundtatirea profilului profesional al functionarului
public. Atitudinea populatiei si a mediului de afaceri este hotaritoare pentru
diminuarea proportiilor acestui fenomen care pune in pericol Insdsi progresul
societatii romanesti.

= Numai prin masuri §i actiuni concertate ale principalelor grupuri de
interese din societatea romaneasca se poate realiza o reforma reala a sectorului
administratiei publice cu beneficii reale si sustenabile pentru toti cetatenii.

Nota

()" Sondaj efectuat in cadrul PN 09-420303 - Politicile de motivare si performantele resurselor
umane la nivelul administratiei publice
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