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Abstract

This paper brings in atention a concept emerging in the United States of America in the 1980s,
which is then defined and developed as a theory in the 1990s, namely Public Service Motivation.
Based on self-determination theory, the objective of this study was to analyze the relationship
between the public service motivation variable and organizational commitment, abusive
supervision and salary satisfaction. We have used multiple linear regression analysis as well as
linear hierarchical analysis to test these relationships and to control two individual variables, the
age and seniority of the participants. Results suggest that the organizational commitment is
positively associated, and abusive supervision and satisfaction with salary are negatively
associated with public service motivation. Age and seniority variables did not have a statistically
significant relationship with the independent variable. Theoretical and practical implications will
be discussed.
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Introducere

Definit pentru prima oard in anul 1990 conceptul Motivatia in
Serviciu Public [in engleza: Public Service Motivation (PSM)] este vazut
ca si predispozitia unui individ de a rdspunde motivelor care se regasesc
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in primul rand ori sunt unice pentru institutiile sau organizatiile publice,
motive Insemnand aici nevoi ori trebuinte psihologice ale individului
(Perry & Wise, 1990).

Chiar dacd definitia initiald este destul de ambigud se poate
intelege cd o trasaturd esentiald a motivatiei In serviciu public este
dorinta individului de a contribui la procesele care se regdsesc in
serviciul public acceptand posibilitatea de a renunta la interesele proprii
(Vandenabeele, Ritz, & Neumann, 2018).

Astfel definit acest concept nou putea fi un raspuns la una dintre
cele mai importante Intrebdri aparute in domeniul managementului si
administratiei publice: cum 1i poti motiva pe angajati? (Vandenabeele,
Brewer, & Ritz, 2014).

Intrebarea care meritd a fi adresatd acum este: cum poti sa faci
asta cu ajutorul motivatiei in serviciu public? Prin faptul ca acest concept
va trece de-a-lungul timpului printr-un proces riguros pornind de la
dezvoltarea unei teorii (Perry, 2000), trecand apoi printr-un proces
metodologic riguros (Vandenabeele et al., 2018), ajungand la cercetdrile
empirice care au avut in vedere relatiile motivatiei in serviciu public cu
numeroase variabile atat ca predictor cat si ca rezultat (Ritz, Brewer, &
Neumann, 2016), si pana la incercarea de a crea o scala care ar putea fi
folosita la scara globala pentru a masura aceasta variabild (Kim et al.,
2013).

De asemenea conceptul motivatia in serviciu public este
considerat un precursor in ceea ce Inseamnd comportamentul in
administratia publica, mai exact aplicarea cunostintelor din psihologie
pentru rezolvarea problemelor intalnite in domeniul administratiei
publice (Tummers, Olsen, Jilke, & Grimmelikhuijsen, 2016).

Sunt autori mai multi care au incercat o redefinire a conceptului
motivatia in serviciu public, unii dintre ei dandu-i chiar si o alta
denumire, si astfel schimbandu-i intelesul si atribuindu-i pe langa
latura initiala pur altruistica si motive extrinseci, ca de exemplu sistemul
de pensii sau siguranta locului de munca. O astfel de situatie este
clarificata aratandu-se diferentele intre motivatia in serviciu public si
motivatia In sectorul public tocmai prin faptul ca a doua are in vedere
mai mult motive extrinseci (Perry & Hondeghem, 2008).



Avand in vedere acest fapt, un obiectiv al acestui articol este
acela de a investiga aceastd relatie, si anume predictori asociati
motivatiei in servicu public, In contextul national, mai exact pe un
esantion de functionari publici din domeniul ordinii publice din
municipiul Bucuresti.

Un al doilea obiectiv urmadrit care ar putea fi atins indirect este
verificarea acestei teorii pe o populatie care face parte dintr-o tarad
considerata traditionalista si care ar avea diferente culturale fata de tarile
vestice, deosebite de cele non-vestice si printr-un sistem de management
al administratiei publice mai bine dezvoltat ori printr-un spirit mai
puternic dezvoltat al serviciului public (Van der Wal, 2015).

Validitatea conceptului de motivatie in serviciu public ar putea fi
alterata tocmai de diferentele culturale existente intre tarile vestice si
tarile non-vestice, prin utilizarea unei scale care a fost dezvolata in
Statele Unite ale Americii si a fost utilizatd in proportie de 80% pe
populatii din tarile vestice, inclusiv cele din Europa (Van der Wal, 2015).

Aceasta lucrare ar putea constitui si un raspuns la unele directii
sugerate pentru cercetariile viitoare care vor fi realizate de catre autori in
tarile non-vestice: valori culturale si dispozitii societale, distribuirea si
interactiunea dintre diferite tipuri de motivatori si relatia cu motivatia in
serviciu public, spiritul serviciului public si dezvoltarea politicilor
economice in institutii (Van der Wal, 2015).

Esenta motivatiei in serviciu public nu este un aspect neapdrat
nou al societatii noastre, de fapt aceasta exista de mii de ani si faptul de
a fi in serviciu public nu reprezintad altceva decat dorinta de a face bine
pentru ceilalti si pentru societate (Horton, 2008). Termenul de motivatie
in serviciu public a fost folosit pentru prima oara de Rainey (1982), iar
mai tarziu este definit de Perry si Wise (1990).

De atunci, din anul 1990, si pana in zilele noastre, o serie de
autori au studiat acest concept si au Incercat sa dezvolte o teorie a
motivatiei in serviciu public. In acest capitol vi vom prezenta pe rand
dezvoltarea si evolutia teoriei, efortul depus pentru sustinerea teoriei
prin aspecte metodologice si psihometrice, o serie de cercetdri empirice
care sustin teoria motivatiei In serviciu public, dar si aspecte potential
negative ale acestei teorii.
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Astfel, dorim ca prin aceastd lucrare sa ne alaturdm celorlalti
autori care au realizat studii ale relatiilor conceptului motivatia in
serviciu public cu diverse rezultate sau antecedente ale sale.

Dezvoltarea teoriei motivatia in serviciu public

Cand Perry si Wise (1990) au definit conceptul motivatia in
serviciu public au propus in acelasi timp ca acele motive pentru care un
individ este predispus sa aleaga organizatiile sau institutiile publice sa
fie impadrtite In trei categorii: rationale, bazate pe norma si afective.

Motivele, sau nevoile psihologice ale individului, rationale se
referd in special la participarea in procesul de formulare a politicilor
publice, angajamentul fatda de un program public din cauza identificarii
personale cu acesta si indemnul pentru interese speciale sau private.
Motivele bazate pe norma se refera la orientari normative specifice:
dorinta de a servi interesului public, loialitatea fata de datorie si fatd de
guvern 1n ansamblu si echitatea sociald. Nevoile afective ale motivatiei
in serviciu public au fost relativ neglijate si pot fi cea mai putin
importantd componenta a conceptului general. Cu toate acestea, motive
precum patriotismul sunt cumva fundamentate in statul emotional al
oricdrui individ, sau in anumite cazuri angajamentul fata de un program
poate proveni dintr-o convingere reald cu privire la importanta sa
sociald (Perry & Wise, 1990).

In acelasi articol in care Perry si Wise (1990) au propus si au
definit acest concept acestia fac si cateva asumptii referitoare la
beneficiile pe care le vor putea avea institutiile publice: cu cat motivatia
unui individ 1n serviciu public va fi mai mare, cu atat este mai probabil
ca individul sa caute sa devind membru intr-o institutie publica; in
institutiile publice motivatia In serviciu public este legata In mod
pozitiv de performanta individuala; institutiile publice care vor atrage
membrii cu un nivel ridicat al motivatiei in serviciu public vor avea
nevoie de mai putine stimulente materiale pentru a gestiona
performanta individuala.

Pentru a putea testa aceste ipoteze este nevoie de o intelegere
mai clard a implicatiilor si comportamentului legat de motivatia in
serviciu public. De asemenea este nevoie de dezvoltarea unei metode de
masurare a acestei variabile care ar facilita usurinta de a intelege



mecanismul dintre motivatia in serviciu public si performanta sau
angajamentul (Perry & Wise, 1990).

Plecand de la asertiunile existente in societatea americana cum ca
motivatiile celor care urmaresc sd se angajeze in organizatiile publice ar
fi diferite de cele ale altor categorii de persoane, Perry (1996) incearca
pentru prima oard o evaluare a conceptului motivatia in serviciu public
si de asemenea elaboreaza o scald pentru a masura acest construct care
este format initial din sase dimensiuni: atractia pentru elaborarea
politicilor publice, angajamentul fata de interesul public, datoria civica,
justitia sociala, sacrificiul de sine si compasiunea.

Dupd ce constructul a fost operationalizat elaborand itemi
masurati pe scald Lickert pentru toate cele sase dimensiuni, analiza
factoriala confirmatorie a rezultatelor a condus la renuntarea a doua
dintre cele sase dimensiuni, astfel ramanand doar patru: atractia pentru
elaborarea politicilor publice, angajamentul fata de interesul public,
compasiunea si sacrificiul de sine au fost confirmate ca dimensiuni ale
motivatiei in serviciu public. In acelasi timp analiza statistica a confirmat
validitatea si fidelitatea instrumentului creat pentru a masura motivatia
in serviciu public (Perry, 1996).

Cu ajutorul instrumentului psihometric creat Perry (1997)
investigheaza relatia dintre motivatia in serviciu public si posibila
legatura cu predictori ai acesteia: legdtura cu parintii, activitatea
religioasa, identificarea profesionala , ideologia politica si caracteristicile
demografice. Acest studiu a analizat mai multi predictori ipotetici
pentru motivatia in serviciu public. Rezultatele au sugerat cd motivatia
in serviciu public se dezvolta datorita unei varietati de experiente, unele
provenite din copildrie, unele asociate cu religia, iar unele sunt asociate
cu viata profesionala. Variabilele studiate aici nu sunt de ajuns pentru o
explicatie cuprinzatoare a variantei acestei variable, motivatia in serviciu
public.

Perry (2000) plecand de la patru premise teoretice, propune o
alternativd la teoriile care aveau legatura cu motivatia din sectorul
public pana la aceea datd. Prima premisa enuntata se refera la ceea ce 1i
motiveaza pe oameni, si anume: factori rationali, factori normativi si
factori afectivi. Pand atunci ceea ce era luat in calcul erau doar factorii
rationali, totul se reducea cumva la faptul ca individul calculeaza
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costurile si beneficiile asociate cu actiunile alternative si apoi alege
alternativa care maximizeaza valoarea asteptatd. A doua premisa se
referd la logica motivationald care postuleaza cd o persoana va lua
decizii dupa conceptia proprie, in sensul ca va actiona inspre rezultate
apreciate a fi cat mai potrivite lui. A treia premisa stipuleaza ca orice
teorie a motivatiei ar trebui sa contind preferintele sau valorile. Ultima
premisa este legata de cea antecedentd si anume cd preferintele se
deprind in societate (Perry, 2000).

De fapt asta s-a Incercat, sd se dezvolte o teorie a motivatiei care
aduce societatea In ecuatie si reflecta variatiile dintre institutii in
procesul motivatiei (Perry, 2000).

Avantajele acestei noi teorii pot fi considerate importante pentru
organizatiile si institutiile publice pentru ca acestea vor putea sa aleaga
candidatii cei mai potriviti si cei mai motivati pentru serviciu public si 1i
va ajuta pe managerii acestor institutii sa inteleaga mai bine cum ii pot
motiva pe angajati (Perry, 2000).

Perry, Mesch si Paarlberg (2006) propunand o revizuire a
paradigmei legatd de performanta si motivarea angajatilor trec in revista
cateva aspecte importante prin lansarea unor ipoteze pe care le sustin
teoretic, printre care se numara: recompensele materiale imbunatatesc
performanta in sarcind moderat insa asta depinde de conditiile din
organizatie; recompensele materiale nu sunt mereu eficiente in sectorul
public; stimularea pe grupuri este de obicei eficientd, insa in sectorul
public nu este bine dezvoltatd pentru ca nu exista masuratori clare ale
performantei; job design este o strategie eficientd care imbunatateste
performanta; interventiile ce tin de job design influenteaza rezultatele
afective mai mult decat influenteazd rezultatele comportamentale;
moderatorii si implementarea sunt influente importante asupra
eficacitatii strategiei de tip job design; participarea la deciziile
organizatiei are un puternic impact pozitiv asupra reactiilor afective ale
angajatilor; participarea la deciziile organizatiei are un impact pozitiv
dar limitat asupra performantei angajatilor; imbunatatirea procesului de
luare a deciziilor poate constitui un rezultat pozitiv agteptat datorita
participarii la luarea deciziilor In organizatie; obiectivele provocatoare si
clare imbunadtatesc performanta; obiectivele care sunt dificil de realizat,
pot fi ineficiente atunci cand sarcinile sunt complexe; relatia intre



obiectiv si performantd este mai puternica atunci cand angajatii ating
obiectivele si primesc stimulente si feedback privind contributia si
atingerea obiectivelor; stabilirea obiectivelor poate fi dificil de
implementat in sectorul public.

O concluzie finala importanta a acestei revizuiri a teoriei este ca
trebuie sa intelegem cd interventia pentru a schimba performanta umana
va fi intotdeauna un proces incert (Perry et al., 2006).

La ceva timp dupa ce Perry (2000) dezvoltd o teorie a motivatiei
in serviciu public, incluzand in aceasta latura sociald, adicd pe langa
motivele instrumentale adaugd si preferintele, valorile si modul cum
acestea se dobandesc din societate, se dezvoltda o noua teorie a motivatiei
in serviciu public.

Dacd teoria motivatiei in serviciu public este vazuta de unii
autori doar din perspectiva institutionald atunci oamenii angajati in
aceste institutii ar actiona dupa principiul: adopt acest comportament
pentru cd asa trebuie (Vandenabeele, 2007).

Vandenabeele (2007) explica mecanismul prin care oamenii se
pot identifica cu valorile wunei institutii cu ajutorul teoriei
autodeterminarii. Aceasta teorie sustine ca oamenii au trei nevoi de
baza: nevoia de competenta, nevoia de autonomie si nevoia de
relationare (Deci & Ryan, 2008). Daca aceste nevoi psihologice de baza
sunt satisfadcute, In contextul teoriei motivatiei In serviciu public,
individul poate internaliza in identitatea sa acele valori ale serviciului
public care se considera ca exista deja la nivelul institutiei publice.
Teoria autodeterminarii clarificd legatura dintre nivelul individual si
nivelul institutional in teoria motivatiei in serviciu public. Din aceasta
teorie se extrag si doua ipoteze: prima ipoteza afirma ca daca acele nevoi
psihologice vor fi satisfacute procesul de integrare a valorilor institutiei
va fi unul autonom, adicd prin identificare si nu prin control, si in acest
fel comportamentul va fi unul mai intens si pozitiv (conform teoriei
autodeterminarii) iar a doua ipoteza afirma ca acest comportament se va
manifesta numai daca institutia va permite acest comportament
(conform teoriei compatibilitate persoana-organizatie) (Vandenabeele,
2007).

Aceste ipoteze deschid cumva calea catre directia cercetarii
empirice, cdtre ce variabile si-ar putea Indrepta atentia cercetatorii in
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demersul lor de a identifica predictori sau rezultate ale conceptului
motivatia In serviciu public.

Publicarea in anul 2008 a unui articol care sumarizeaza cercetari
empirice, realizate pe populatii din cinci tari diferite, a relatiilor
motivatiei in serviciu public cu alte variabile avand fiecare rezultate care
sugereaza ca acest concept este unul demn de studiat, Intdresc intr-o
anumitd madsurd teoria motivatiei in serviciu public. Printre variabilele
care au fost incluse in relatia cu motivatia in serviciu public de catre
aceste cercetdri amintim aici: compatibilitatea persoana-mediu,
stimulentele financiare, satisfactia cu munca, angajamentul 1in
organizatie, relatiile cu sefii sau cu colegii, comportamentul civic in
organizatii (Perry & Hondeghem, 2008).

Kim si Vandenabeele (2010) publica un articol teoretic in care
sugereaza cateva schimbari legate de conceptul si teoria motivatiei in
serviciu public cu scopul de a facilita si a usura modul in care
cercetatorii vor putea aborda lucrarile lor conceptual, teoretic si
metodologic.

Pentru ca acest construct sa fie masurat corect la nivel global se
propune ca toti cei care vor sa analizeze relatia dintre motivatia in
serviciu public si alte variabile sa aibe in vedere sa includa in cercetarile
lor toate cele patru dimensiuni ale conceptului mai ales pentru a
beneficia de o intelegere cat mai corecta a legaturilor cu potentialii
predictori sau rezultate care pot aparea la nivel global indiferent de
cultura populatiei pe care se face analiza (Kim & Vandenabeele, 2010).

Dimensiunile scalei propuse se schimbad fata de cele initiale
definite de Perry (1996) si sunt numite astfel: attraction to public
participation, angajamentul fata de valorile publice, compasiunea si
sacrificiul de sine. Deasemenea sunt redefinite motivele pentru serviciu
public a cdror bazd este sacrificiul de sine si acoperd trei categorii:
instrumentale, bazate pe valori si identificarea. Motivele instrumentale
au legatura cu comportamentul, cele bazate pe valori se referd la valori
si etica iar cele de identificare se refera la atitudini (Kim &
Vandenabeele, 2010).

Autorii sugereaza directiile viitoare privind cercetarea
conceptului motivatia in serviciu public: , Cercetarea poate fi rezumata
ca referindu-se la sase teme principale: constructia si madsurarea,



incidenta, antecedentele, rezultatele, sistemele organizationale si
interactiunea cu alte tipuri de motivatie” (Kim & Vandenabeele, 2010, p.
701).

Avand in vedere cresterea destul de rapida in dezvoltarea teoriei
motivatiei In serviciu public se puncteaza de catre Wright, Christensen si
Pandey (2013, p. 213): ,,in comparatie cu stadiul cercetdrii motivatiei in
serviciu public acum 20 de ani, starea actuald de cercetare poate fi
caracterizata ca fiind una mai viguroasa si cu o vibratie mai mare. Acest
lucru este evident atat In ceea ce priveste volumul cercetdrilor legate de
motivatia In serviciu public, cat si In ceea ce priveste interesul stiintific in
ceea ce priveste conceptul din diferite discipline si tari”.

Desi in demersul empiric facut de cercetatori diferiti, pe
populatii variate, pentru o mai buna intelegere a teoriei motivatiei in
serviciu public se folosesc instrumente psihometrice pentru mdsurarea
constructului cu mai multe dimensiuni sau cu o dimensiune globala
rezultatele statistice ale acestor studii sunt foarte apropiate, si de regula
rezultatele obtinute din analiza relatiilor motivatiei in serviciu public cu
alte variabile aratd ca aceste instrumente psihometrice masoara acelasi
concept (Wright et al., 2013).

Bakker (2015) intr-o abordare teoretica propune integrarea
conceptului motivatia in serviciu public in modelul solicitari-resurse ale
postului si considera cd atunci cand intrda in profesia lor functionarii
publici depind de nivelul motivatiei lor in serviciu public pentru modul
cum gestioneaza solicitdrile si resursele avute la dispozitie.

Datoritd persistentei lor acestia pot face fata solicitarilor pe care
le intdmpina si astfel sa prevind epuizarea. Sentimentul chemarii 1i ajuta
sd 1si mobilizeze resursele si sd fie performanti in activitatea lor, insa
dacd In mod constant solicitarile sunt mari si resursele sunt limitate,
acestia 1si pot pierde resursele psihologice ceea ce ar duce la o scadere a
motivatiei in serviciu public. Cu o motivatie In serviciu public mai
redusa acestia pot resimti solicitari mai mari si pot ajunge la epuizare, si
in acelasi timp se poate sldbi ciclul de castig al resurselor ducand la o
implicare mai redusa si la un comportament proactiv mai redus (Bakker,
2015).

Pe baza argumentelor teoretice si a studiilor din literatura
existentd efectuate privind teoria motivatiei in serviciu public, Bakker
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(2015) lanseaza cateva ipoteze care ar putea constitui baza pentru
cercertdrile empirice viitoare: motivatia In serviciu public modereaza
relatia pozitiva dintre solicitari si epuizare; motivatia in serviciu public
modereaza relatia negativa dintre epuizare si performantd; motivatia in
serviciu public modereaza relatia dintre resurse si implicarea in munca;
motivatia In serviciu public modereaza relatia pozitiva dintre implicarea
in munca si performantd; epuizarea este intr-o relatie negativa cu
motivatia In serviciu public; implicarea In muncad este intr-o relatie
pozitiva cu motivatia in serviciu public; performanta este intr-o relatie
pozitiva cu motivatia in serviciu public.

La aproape 25 de ani de la definirea conceptului motivatia in
serviciu public (Perry & Wise, 1990), Perry si Vandenabeele (2015, p.
692) publicd un articol in care afirma: ,cercetarea care a provenit din
articol a depdsit cu mult asteptdrile”, referindu-se la articolul din 1990
(Perry & Wise, 1990) si la numeroasele studii care au pornit de la acel
articol (Ritz et al., 2016).

S-au fdacut pasi importanti In cercetarea empirica pentru
intelegerea conceptului motivatia in serviciu public dar in acelasi timp
exista Inca neintelegeri si intrebari la care nu existd inca raspuns. Exista
propuneri pentru directiile viitoare de cercetare in privinta teoriei
motivatia in serviciu public. Cercetarile viitoare ar trebui sd se bazeze
mai mult pe studii experimentale sau cvasi-experimentale pentru
consolidarea teoriei motivatia In serviciu public. Se cunoaste de
asemenea potentialul pe care teoria autodeterminarii il are pentru o
intelegere mai bund a teoriei motivatia in serviciu public. Modelul
solicitari-resurse ale postului este o promisiune pentru o mai buna
intelegere a metodelor teoretice si aplicative ale motivatiei In serviciu
public (Perry & Vandenabeele, 2015).

Construirea unui instrument psihometric global

Un moment important in incercarea de a dezvolta un concept si o
teorie cat mai viabile si care ar putea avea un potential real la scara
globala este reprezentat de demersul a mai multor autori din tdri diferite
de a crea un instrument de masurare a conceptului motivatia in serviciu
public care sd poatd trece de barierele culturale care stau in calea
obtinerii unor rezultate empirice necesare pentru o intelegere cat mai



obiectiva si care in final sa produca idei clare pentru a fi implementate in
managementul si administratia publica.

Asa cum de altfel chiar autorii acestui studiu mentioneaza:
,Pentru a intelege mai bine adevdrata natura a acestor constatdri din
trecut si pentru a avansa abilitatea cercetatorilor de a efectua cercetari
internationale asupra motivatiei In serviciu public, studiul nostru
reprezinta primul efort international global de dezvoltare si testare a
unui instrument de masurare revizuit al motivatiei in serviciu public cu
aplicabilitate universald” (Kim et al., 2013, p. 96).

Pornind de la acest obiectiv Kim et al. (2013) fac primul efort pe
scara larga pentru a dezvolta un instrument de madsurare pentru uz
international a conceptului motivatia In serviciu public. Pe langa
dezvoltarea unui instrument de mdsurare cu proprietdti psihometrice
mai puternice si mai precise, demersul acestora, are ca scop aspecte
teoretice mai largi In ceea ce priveste dezvoltarea teoriei avand in vedere
populatiile a caror limba, cultura si valori difera.

Procesul a urmarit controlul elementelor care tin de diferente
culturale si dupa recoltarea de date din 12 tari de la un esantion de 2868
de participanti au evaluat dimensiunile si elementele testandu-le apoi la
nivel national pentru a putea stabili care sunt acele dimensiuni si
elemente care au semnificatie asemanatoare in cele 12 tari. Rezultatele
obtinute au condus la dezvoltarea a patru dimensiuni fiecare
cuprinzand un numdr de patru itemi. Totusi rezultatele analizei
statistice au aratat ca desi noile elemente au o valoare teoretica si
empirica mai solidd, exista posibilitatea ca dimensiunile sa difere in
functie de culturda si limba. Dimensiunile instrumentului pentru
masurarea motivatiei in serviciu public rezultate dupad acest studiu sunt:
atractia pentru serviciu public, angajamentul pentru valorile publice,
compasiunea si sacrificiul de sine (Kim et al., 2013).

Cercetari empirice privind conceptul motivatia in serviciu public
Dupa ce Perry (1996) creeaza primul instrument psihometric
pentru madsurarea concepului motivatia In serviciu public, pentru a
dezvolta teoria, ceilalti autori care s-au alaturat demersului lui Perry au
inceput a testa validitatea conceptului prin cercetari empirice care au
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analizat relatia dintre motivatia in serviciul public si alte variabile, atat
ca preditcori cat si ca rezultate ale acesteia.

In continuarea lucrérii o s& prezentim citeva dintre studiile empirice
efectuate de catre diversi cercetdtori si rezultatele acestora in cei peste 20
de ani de cand a fost creata prima scald pentru a mdsura motivatia in
serviciu public.

Kim (2006) intr-un studiu realizat pe un esantion de functionari
publici din Korea, a analizat relatia dintre angajamentul organizational,
satisfactia iIn munca si motivatia In servivciu public ca si predictori ai
comportamentului civic In organizatie. Analizele statistice ale
rezultatelor obtinute au ardtat ca dintre cei trei predictori, motivatia in
serviciu public a reiesit cel mai semnificativ predictor.

Vandenabeele (2008) testeaza predictia pe care motivatia in
serviciu public o poate face in legatura cu alegerea unui loc de munca in
mediul privat sau in mediul public. Rezulatele analizate statistic au
sugerat ca intr-adevar puterea de predictie este reala si ca indivizii cu o
motivatie pentru serviciu public mai mare vor alege alege sa lucreze in
sectorul public, ceea ce aratd ca motivatia in serviciu public exista
inainte ca oamenii sd se angajeze intr-o institutie sau sa inceapd o
profesie.

Utilizand perspective din teoriile despre compatibilitatea
persoand-mediu, Steijn (2008) isi propune sa vada daca motivatia in
serviciu public poate prezice ca persoanele compatibile cu institutiile in
care lucreaza au tendinta sa nu isi pardseasca locul de munca. Pe langa
confirmarea acestei ipoteze de catre analiza statistica a datelor obtinute
de la un esantion de functionari publici olandezi, se observa si faptul ca
lucratorii din mediul privat au un nivel mai scazut al motivatiei in
serviciu public fata de cei care lucreaza in sectorul public. De asemenea
analizele statistice au aratat ca cei care care lucreaza in mediul privat si
au un grad crescut al motivatiei In serviciu public au tendinta sa isi
caute un loc de munca in sectorul public.

Perry, Brudney, Coursey si Littlepage (2008) realizand o
cercetare atat calitativd cat si cantitativa gasesc ca si rezultate ale
analizelor statistice si a interviurilor luate participantilor ca legatura cu
familia (family socialization), activitatea religioasa si experienta in
voluntariat sunt antecedenti semnificativi ai motivatiei in serviciu



public. Ins interviurile luate participantilor scot la iveald ci factori
precum spiritualitatea, dorinta de a face bine sau evenimentele majore
din viata au importanta lor in dezvoltarea motivatiei in serviciu public la
nivel individual.

Leisink si Steijn (2009) obtin rezultate care valideaza conceptul
motivatia in serviciu public, dupa o analiza a predictiei asupra trei
variabile: performanta perceputd, vointa de a depune efort si
angajamentul In organizatie. Cercetarea acestora a mai aratat ca
motivatia In serviciu public a avut o importanta semnificativa indiferent
de segmentul de populatie din sectorul public unde a fost analizata.

Incercand s3 raspunda la intrebarea dacd motivatia in serviciu
public are valoare predictivd iIn ceea ce priveste compatibilitatea
persoana-organizatie sau compatibilitatea persoana-profesie,
Christensen si Wright (2011) utilizand datele obtinute de la un esantion
de studenti la drept, dupa analiza statisticd observa ca exista diferente
intre cele doua relatii si anume ca indivizii aleg de fapt compatibilitatea
persoana-profesie in detrimentul compatibilitatii persoana-organizatie.
Acestia preferand de fapt sa aleagd locuri de munca care ofera serviciu
societatii decat profesii in sectorul privat ori locuri de munca care
presupune interactiune cu clienti.

Carpenter, Doverspike si Miguel (2012) au analizat puterea de
predictie a variabilei motivatia In serviciu public asupra alegerii unui loc
de munca in sectorul public. Rezultatele analizelor statistice au aratat ca
cei cu un nivel mai ridicat al motivatiei in serviciu public vor alege un
loc de munca in sectorul public, puterea de predictie fiind mai mare
decat aceea a factorului de personalitate agreabilitate.

Ca un raspuns la sugestiile altor autori Bellé (2013) deruleaza o
cercetare experimentald pe un esantion de asistente dintr-un spital din
Italia. Relatia testatd In acest studiu a fost de predictie a variabilei
motivatia in serviciu public asupra variabilei performanta. Analiza
statistica a datelor obtinute a ardtat ca motivatia in serviciu public este
un predictor pentru performanta, si ca in acest context a jucat si rol de
mediator in sensul ca in timpul experimentului variabila motivatia in
serviciu public a avut un nivel mai crescut si aceastd crestere a mediat
partial efectele pozitive ale expunerii fatd de pacienti si a auto-
convingerii asupra performantei.
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Dupa ce au analizat literatura existenta pana la acea data despre
legatura motivatiei in serviciu public cu antecedentele sale de ordin
cultural si au observat cd aceasta legaturd nu a fost studiatd si analizata
in mod corespunzator, Ritz si Brewer (2013) au intreprins o cercetare
avand ca obiectiv testarea ipotezei cum ca societatea culturala
influenteaza nivelul variabilei motivatia in serviciu public al indivizilor.
Analiza statistica a rezultatelor obtinute a relevat faptul ca intr-adevar
mediul cultural din care provin participantii are un impact semnificativ
asupra nivelului motivatiei in serviciu public.

Avand ca obiectiv al cercetarii analiza relatiei dintre motivatia in
serviciu public si nivelul ierarhic al angajatilor in organizatie, Desmarais
si Gamassou (2014) obtin date de la participantii la studiul lor care dupa
analiza statisticd aplicatd sugereaza ca de fapt nu exista diferente
semnificative al nivelului variabilei motivatia in serviciu public in
functie de nivelul ierarhic al postului ocupat sau al profesiei, ci doar ca
exista diferente intre dimensiunile motivatiei in serviciu public, de
exemplu cd cei care ocupa functii operative au un nivel mai mare pe
dimensiunile compasiune si sacrificiu de sine, in timp cei aflati pe pozitii
de supervizori au obtinut un nivel mai mare al motivatiei in serviciu
public la dimensiunile compasiune si angajamentul pentru valorile
publice.

Schott si Pronk (2014) abordeaza cercetarea lor din perspectiva
teoriei autodetermindrii ludnd in calcul in relatia dintre practicile de
resurse umane si influenta acestei variabile asupra motivtiei in serviciu
public, si cele trei nevoi de baza psihologice: nevoia de autonomie,
nevoia de relationare si nevoia de competenta. Analiza statistica aplicata
datelor recoltate a avut rezultate ce pot fi interpretate in sensul ca
variabila practici de resurse umane influenteaza nivelul motivatiei in
serviciu public, si in acelasi timp nevoile psihologice de baza din teoria
autodetermindrii mediaza partial aceasta relatie.

Intr-un studiu cu design experimental Bellé (2015) obtine
rezultate interesante in relatia testatd dintre stimulentele financiare si
performantd. Mai exact analiza statistica a aratat ca in contextul in care
oamenii sunt stimulati financiar pentru a desfasura activitati cu caracter
pro-social motivatia acestora poate sa fie afectatd negativ.



Esteve, Urbig, van Witteloostuijn, si Boyne (2016) testeaza in
mod experimental relatia dintre motivatia In serviciu public si
comportamentul pro-social. Ipoteza lor este confirmata si in plus se
observd ca influenta motivatiei 1in serviciul public asupra
comportamentului pro-social este moderatd In mod pozitiv de
comportamentul pro-social al altor oameni implicati in aceea activitate.

Kim (2017) utilizeaza cele cinci dimensiuni culturale ale lui
Hofstede pentru a analiza influenta factorilor culturali asupra motivatiei
in serviciu public. Analiza statisticd a datelor a sugerat ca masculinitate
si indulgenta au o relatie pozitivd cu motivatia in serviciu public,
individualismul este in relatie negativa, iar distanta fatd de putere si
evitarea incertitudinii nu au o influentd neseminificativa asupra
motivatiei in serviciu public.

Shim, Park, si Eom (2017) includ in cercetarea lor variabila
motivatia In serviciu public cu scopul de a testa rolul acesteia ca si
moderator in relatia dintre solicitarile de la locul de muncs, epuizarea si
intentia de a parasi organizatia. Dupa cum au indicat analizele statistice
aplicate datelor colectate de la participanti, variabila motivatia in
serviciu public a avut un rol complex in modelul analizei statistice. A
avut o relatie negativa directa cu intentia de pardsire a organizatiei, apoi
s-a observat ca diminueaza relatia pozitiva intre solicitdrile de la locul de
munca si epuizare si deasemenea reduce intensitatea relatiei dintre
solicitdrile de la locul de munca si intentia de a parasi organizatia.

Avand ca obiectiv al cercetarii testarea influentei motivatiei in
serviciu public asupra starii de bine a angajatilor, Van Loon,
Vandenabeele, si Leisink (2015) raporteaza ca si rezultate ale studiului
faptul ca motivatia in serviciu public poate infuenta starea de bine in
mod pozitiv dar si In mod negativ, in functie de impactul social
potential si in functie de tipul de serviciu oferit de institutie cetatenilor.
Astfel in organizatiile de tip people-changing motivatia in serviciu
public are o relatie pozitivda cu burnout-ul si cu o satisfactie de munca
scazuta cand impactul social potential este crescut, angajatii percep un
sacrificiu de sine mare pentru societate. In schimb in organizatiile de tip
people-processing impactul social potential scazut duce la o relatie
pozitiva cu burnout-ul si cu o satisfactie de munca scazutd a motivatiei
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in serviciu public, deoarece angajatii resimt frustrare deoarece nu pot
contribui la binele societatii.

Mostafa, Gould-Williams, si Bottomley (2015) analizeaza rolul
potential de mediator al variabilei motivatia in serviciu public in relatia
dintre practicile de resurse umane si angajamentul afectiv in organizatii
impreuna cu comportamentul civic in organizatii. Rezultatele analizei
statistice a datelor sugereaza ca intr-adevar motivatia in serviciu public
mediaza partial aceste relatii.

Motivatia in serviciu public este analizatd ca si mediator in
relatia dintre variabilele compatibiltatea persoand si profesie sau
compatibiltatea persoand si organizatie si variabila performanta. Analiza
statisticd a datelor a sugerat cd motivatia in serviciu public mediaza
relatia dintre compatibilitatea persoanda si profesie si variabila
performantd, mai exact performanta individuala perceputa (Van Loon,
Vandenabeele, & Leisink, 2017).

Vogel si Kroll (2016) datorita nevoii de a studia bazele teoriei
motivatiei In serviciu public, isi propun ca obiectiv al cercetarii sa
analizeze daca trasdturile conceptuale sunt stabile ori dacd acestea se
deprind. Tipul de cercetare la care recurg este unul longitudinal in care
se folosesc de datele colectate de German Socio-Economic Panel Study in
decursul a 16 ani. Autorii interpreteaza rezultatele cercetarii si afirma ca
valorile de baza ale conceptului motivatia in serviciu public a celor
angajati In institutii publice sunt relativ stabile in timp, dar acestea tind
sa creasca odata cu trecerea timpului si tind sa scada odatd cu vechimea
in organizatie.

Un antecedent considerat de o importantd majora este luat in
calcul de Ugaddan si Park (2017) in cercetarea lor care testeazd variabila
motivatia In serviciu public ca mediatoare in relatia dintre calitatea
leadership-ului politic si administrativ si o consecintd psihologica
importantd in activitatea de la locul de muncd, si anume implicarea in
muncd. Analiza statistica a rezultatelor confirma relatia pozitiva dintre
calitatea leadership-ului, motivatia in serviciu public si implicarea in
munca. Motivatia in serviciu public poate juca rolul de mediere in relatia
dintre calitatea leadership-ului perceput si implicarea in munca.

Intr-una dintre cele mai recente cercetiri care testeazd empiric
conceptul motivatia in serviciu public, autorii integreaza atat teoria



autodetermindrii cat si teoria compabilitdtii persoand-mediu pentru a
verifica o serie de ipoteze care au inclus ca si variabile: motivatia in
serviciu public, angajamentul organizational, motivatia intrinseca si
leadership-ul etic. Rezultatele au sugerat cd motivatia intrinseca
modereaza relatia dintre motivatia in serviciu public si angajamentul
organizational, in sensul ca cei cu o motivatie intrinseca crescuta aveau o
relatie pozitiva intre motivatia in serviciu public si angajamentul
organizational, in timp ce aceia cu o motivatie intrinseca scazuta aveau o
relatie negativa iIntre motivatia In serviciu public si angajamentul
organizational. Deasemenea s-a observat ca motivatia in serviciu public
duce la angajament organizational atunci cand este insotita de o
motivatie intrinseca crescuta si de un leadership etic (Potipiroon & Ford,
2017).

Angajamentul afectiv, normativ si de continuitate

Angajamentul organizational este compus din trei dimensiuni
distincte, si anume: angajmentul afectiv, angajamentul normativ si
angajamentul de continuitate. Angajamentul afectiv este definit ca si
atasamentul emotional fata de organizatie, identificarea cu organizatia si
implicarea In organizatie. Angajamentul normativ reprezinta
sentimentul de obligatie pe care un angajat il percepe de a ramane in
cadrul organizatiei. Angajamentul de continuitate poate fi definit ca
nivel perceput de costuri al angajatului in situatia parasirii organizatiei
(Allen & Meyer, 1990).

Daca indivizii cu o motivatie in serviciu public crescutd aleg o
profesie in cadrul institutiilor cu valori pentru serviciu public (Van Loon
et al., 2015), iar unele dintre acestea pot fi mai atractive decat altele
luand In considerare serviciul oferit, misiunea sau practicile fiecdrei
institutii (Christensen & Wright, 2011), si tinand cont de faptul ca sunt
autori care considera motivatia In serviciu public un concept
institutional (Vandenabeele, 2007) propunem in aceasta lucrare sa luam
in considerare angajamentul organizational ca factor antecedent pentru
motivatia In serviciu public.

Argumentam teoretic aceasta propunere, care urmeazda a fi
testatd empiric in acest studiu, prin faptul cd nivelul angajamentului
organizational relationeazd pozitiv cu nivelul de identificare cu
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organizatia (Iverson & Buttigieg, 1999), iar nivelul de identificare,
conform teoriei autodeterminadrii, presupune o internalizare a valorilor
institutiei (Vandenabeele, 2007).

In cazul teoriei motivatiei in serviciu public aceste valori
institutionale sunt reprezentate de valorile publice regdsite la nivelul
organizatiilor si institutiilor publice.

Conform teoriei motivatiei in serviciu public valorile publice de
la nivelul institutional odata internalizate la nivel de individ duc la o
crestere a motivatiei in serviciu public (Perry, 2000).

Astfel angajamentul organizational reprezinta unul dintre
procesele care explicd trecerea valorilor publice de la nivel institutional
la nivel individual , iar asta se traduce printr-o relatie pozitiva intre
angajamentul organizational si motivatia in serviciu public.

De aceea ne propunem sa analizdm aceasta relatie dintre
variabila angajamentul organizational ca predictor pentru variabila
motivatia In serviciu public.

Totodata aceasta testare a relatiei dintre cele doua variabile poate
fi considerat un raspuns la ipoteza propusa de Vandenabeele (2007):
dacd acele nevoi psihologice vor fi satisfdcute procesul de integrare a
valorilor institutiei va fi unul autonom, adicd prin identificare si nu prin
control, si in acest fel comportamentul va fi unul mai intens si pozitiv
(conform teoriei autodeterminarii).

H1: Nivelul angajamentului organizational este asociat pozitiv cu nivelul
motivatiei in serviciu public.

Supervizarea abuziva

Deoarece motivatia in serviciu public dupa cum am amintit deja
are o dimensiune afectiva consideram pentru aceasta cercetare ca este de
bun augur de a considera o relatie intre supervizarea abuziva si efectul
acestui comportament al sefilor asupra motivatiei in serviciu public a
indivizilor.

Abuzul sefilor in activitatea lor se refera in general la atitudinea
acestora In relatiile interpersonale, de la locul de munca, fata de



subalterni si se caracterizeaza prin tratamente discriminatorii, agresiune
verbald, nedreptate (Mitchell & Ambrose, 2007).

Desi acest mod de a trata angajatii poate avea multe consecinte
negative, ca de exemplu nivel scazut al satisfactiei In munca, un
angajament scazut, conflict de rol crescut sau chiar o tendinta crescuta
de a parasi organizatia el nu a fost luat prea mult in calcul de cercetatori
(Mitchell & Ambrose, 2007).

Asa cum a fost aratat in studiile altor cercetatori ca aceasta
variabild, supervizarea abuzivd, are multiple efecte negative asupra
atitudiniilor angajatilor precum si asupra comportamentului acestora, de
exemplu comportamentul deviant la locul de munca (Mitchell &
Ambrose, 2007), consideram ca supervizarea abuziva poate avea un
efect negativ asupra motivatiei in serviciu public.

H2: Supervizarea abuzivi este asociatd negativ cu nivelul motivatiei in serviciu
public.

Satisfactia cu salariul

Motivatia in serviciu public, desi in esenta sa poate fi vdzuta ca o
trasdturd a personalitatii de naturd altrusita (Vandenabeele et al., 2018),
poate fi influentatd in varianta sa de diversi factori de natura
stimulatorie. Afirmam asta facand o analogie intre diversele relatii
analizate de cercetdtori dintre motivatia in serviciu public si potentiale
antecedente ale sale si concluzia la care au ajuns Cerasoli, Nicklin si
Ford (2014) in studiul lor si anume aceea ca factorii intrinseci se pot
combina perfect cu factorii extrinseci.

Cerasoli, Nicklin si Ford (2014) au ardtat cd stimulentele pot
influenta validitatea predictivd a motivatiei intrinseci si ca motivatia
intrinseca ramane un predictor moderat pana la unul puternic al
performantei, indiferent daca existd stimulente. O contributie teoretica si
empiricd importantd a studiului acestora este ca stimulentele si
motivatia intrinseca nu sunt in mod necesar contradictorii. Stimulentele
pot coexista cu motivatia intrinsecd, in functie de tipul de performanta si
de stimulare.

Tipurile de rezultate ale performantei dorite ar trebui sa fie luate
in considerare, deoarece acestea vor conduce la un grad adecvat de
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stimulare. Diferit de alte afirmatii, cercetarea demonstreaza ca impactul
comun al stimulentelor si motivatia intrinseca este esential pentru
performanta (Cerasoli et al., 2014).

Asa cum afirmam la inceputul lucrdrii pot fi luate in calcul
motive extrinseci, ca de exemplu sistemul de pensii sau siguranta locului
de munca ca antecedente pentru motivatia In serviciu public, si chiar
daca o astfel de situatie este clarificatd de Perry si Hondeghem (2008)
aratandu-se diferentele intre motivatia in serviciu public si motivatia in
sectorul public tocmai prin faptul cd a doua are in vedere mai mult
motive extrinseci, ludm in calcul in cercetarea de fata un stimulent
extrinsec si anume salariul pentru a vedea daca acesta poate fi un
stimulent care poate mari nivelul motivatiei in serviciu public, mai ales
in contextul nostru national.

Mentiondm aici ca pentru a lua aceasta decizie am desfasurat o
serie de interviuri directe cu angajati din populatia pe care am
desfasurat studiul si o majoritate au declarat ca salariul are importanta
sa. De altfel asta sustine si Heneman si Schwab (1985) ca plata este un
rezultat care are importanta sa pentru angajati.

In general, salariul indeplineste mai multe functii pentru indivizi;
atitudinile lor si reactiile lor la platd sunt esentiale In perspectiva
afectiva si In privinta reactiilor comportamentale fata de institutie.
Acestea sunt motivele pentru care este important sd avem in vedere
dinamica satisfactiei salariale in cercetarea legatd de atitudinile si
comportamentul legate de locul de munca (Shaw, Duffy, & Jenkins,
1999).

H3: Satisfactia cu salariul este asociatd pozitiv cu nivelul motivatiei in serviciu
public.

Metoda

Participantii si procedura

Pentru a testa cele trei ipoteze ale cercetarii am utilizat datele
culese de la un esantion extras din populatia de functionari publici din
domeniul ordinii publice de pe raza Municipiului Bucuresti. Esantionul
a fost restrans, de 66 de participanti dintre care 3 participanti de gen
feminin iar restul de 63 de gen masculin. Pentru verificarea numarului
necesar de participanti am folosit softul GPower v. 3.1, iar analiza apriori



a aratat ca un numar de 66 de participanti este suficient pentru o analiza
a datelor cu ajutorul testului statistic regresie lineara multipla.

Media de varsta a participantilor a fost de 36.8 ani (SD = 6.8 ani)
si vechimea In aceasta functie a participantilor a avut o medie de 13.3 ani
(SD =6 ani).

Criteriile de includere au fost: participantii sa ocupe un post de
functionar public din domeniul ordinii publice, acel post sa fie unul de
teren (operativi), iar locul de executare a serviciului sd fie pe raza
Municipiului Bucuresti.

Instrumente

Motivatia in serviciu public

Motivatia in serviciu public a fost investigata cu instrumentul creat de
Kim et al. (2013). Instrumentul contine un numar total de 16 itemi.
Exemplu de item: Sunt dispus sa risc sa pierd pentru a ajuta societatea.
Scorare pe scara Lickert in 5 trepte unde: 1 — Total dezacord si 5 — Total
de acord.

Angajamentul organizational

Am folosit instrumentul Angajament Afectiv, Normativ si de Continuitate,
folosit in studii din literatura stiintifica precum cele ale autorilor Meyer,
Stanley, Herscovitch si Topolnytsky (2002) sau ale autorilor Iverson si
Buttigieg (1999). Numarul total de itemi este de 24. Exemplu de item:
Percep problemele organizatiei ca si cum ar fi ale mele personale. Scorare pe
scara Lickert in 5 trepte unde: 1 — Total dezacord si 5 — Total de acord.

Supervizarea abuzivi

Am folosit Scala Supervizarii Abuzive (versiunea scurtd — 5 itemi) creata in
studiul autorilor Mitchell si Ambrose (2007). Exemplu de item: Seful meu
face comentarii negative la adresa mea citre alte persoane. Scorare pe scala
Likert in 5 trepte unde: 1 - Nu-mi amintesc sa se fi purtat vreodata asa cu
mine, 2 - Se poarta foarte rar asa cu mine, 3 - Se poarta ocazional asa cu
mine, 4 - Se poartd destul de des asa cu mine, 5 - Se poarta foarte des asa
cu mine.
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Satisfactia cu salariul

Pentru variabila satisfactia cu salariul am folosit instrumentul
Chestionarul Satisfactiei cu Salariul (Heneman & Schwab, 1985). Numarul
total de itemi este 18. Exemplu de item: Vi rog sd indicati cit de satisficut
sunteti cu urmadtoarele caracteristici: Nivelul meu salarial general. Scorare pe
scald Likert in 5 trepte unde: 1 = Foarte Nemultumit si 5 = Foarte
Multumit.

Rezultate

Datele obtinute de la participantii la studiu au fost introduse in
softul IBM SPSS v. 20.

Pentru a verifica distributia normala a scorurilor atat pentru
variabila dependenta cat si pentru cele trei variabile independente am
verificat indicii Skewness si Kurtosis a caror valoare s-a situat pentru
toate variabilele in intervalul -1 si 1, ceea ce arata o distributie normala a
valorilor celor patru variabile.

Analiza descriptivd a datelor si corelatiile intre variabile sunt
prezentate in Tabelul 1.

Tabel 1. Statistici descriptive si corelatiile dintre variabile

Variabila M SD 1 2 3 4
1.Motivatia in serviciu 68.48 7.14 -

public

2.Angajamentul 80.58 13.15 33% -

organizational

3.Supervizarea abuziva 6.23  1.80 -27* -7 -

4 Satisfactia cu salariul ~ 49.33 14.98 -.31% 24 -.04%*

Nota: *p <.05, *p >.05

Pentru a verifica ipotezele cercetdrii am folosit analiza statistica
regresia lineara multipla cu ajutorul softului IBM SPSS v. 20, iar pentru a



controla variabilele varsta si vechimea in serviciu, potential variabile
confundabile, am introdus pe langa modelul initial si modelul format
din cele doud variabile pe care am dorit sa le controldm. Avand in
vedere acest lucru, am utilizat si procedura statistica regresia lineard
ierarhica.

Dupa rularea analizei statistice, rezultatele ne-au ardtat ca nu
exista probleme de multicoliniaritate conform indicelui de toleranta.

Am utilizat procedura statistica regresia lineara multipla pentru
a testa relatia dintre variabilele independente (angajamentul
organizatinal, supervizarea abuziva, satisfactia cu salariul) si variabila
dependentd (motivatia in serviciu public). A rezultat o formula de
regresie semnificativa cu F =10.53, p <.001, cu un R2 de .33.

Pentru relatia dintre angajamentul organizational si motivatia in
serviciu public a rezultat b = .22, p <.001, cu un interval de incredere 95
% in intervalul .11 si .34.

Pentru relatia dintre supervizarea abuziva si motivatia in
serviciu public a rezultat b = -1.00, p = .017, cu un interval de incredere
de 95% intre -1.83 si -.18.

Pentru relatia dintre satisfactia cu salariul si motivatia in serviciu
public a rezultat b = -.20, p <.001, cu un interval de incredere de 95% in
intervalul -.30 si -.10.

Pentru a controla variabilele varsta si vechimea in serviciu am
utilizat procedura regresia lineara ierarhicd, pe langa modelul initial am
addugat si modelul format din aceste doua variabile ca predictori pentru
variabila independenta.

A rezultat o formula de regresie nesemnificativa cu F = .28, p =
755, cu un R2 de .34. Pentru variabila varsta b = -.04, p = .818. Pentru
variabila vechime in serviciu b =-.05, p = .829.

Dupa analizele statistice si rezultatele obtinute putem afirma ca
acestea sugereaza cd ipoteza H1 a cercetdrii se confirma si putem afirma
cd nivelul angajamentului organizational este asociat pozitiv cu nivelul
motivatiei in serviciu public, ipoteza H2 a cercetdrii se confirma si
putem afirma cd supervizarea abuziva este asociata negativ cu nivelul
motivatiei in serviciu public, iar ipoteza H3 a cercetdrii nu se confirma si
putem afirma ca nivelul satisfactiei cu salariul nu este asociat pozitiv cu
nivelul motivatiei in serviciu public.
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De asemenea din analiza datelor reiese si faptul ca variabilele
varsta si vechimea in serviciu nu au o influentda semnificativa asupra
variabilei motivatia in serviciu public.

Discutii

Asa cum mentionam la inceputul acestui articol o intrebare
destul de des luatd in considerare atat in general cat si pentru cazul de
fata este: cum 1i poti motiva pe angajati? Motivatia In general este un
aspect al omului destul de mult studiat si considerat de multi autori un
factor esential pentru comportamentul uman in general.

Revenind la cazul nostru, conceptul principal al acestei cercetari,
motivatia in serviciu public, pare a fi unul destul de atractiv pentru mai
multi autori din mai multe motive asa cum puncta Vandenabeele et al.
(2018).

Pentru noi unul dintre aceste motive iese cumva mai mult in
evidentd, si ne referim aici la latura altruista care pare ca defineste
motivatia In serviciu public.

Chiar masura in care un angajat este dispus sa faca un sacrificiu
de sine pentru a contribui la binele altora este un aspect care atrage
atentia, si care, dupd pdrerea noastra meritd toatd atentia cercetdtorilor,
si nu numai, ci a societdtii umane in general. Asta poate sa fie motivatia
principala pentru care am abordat aceastd tema in lucrarea de fata.

Faptul ca in tarile din partea de est a continentului teoria
motivatiei in serviciu public a fost destul de putin studiata (Van der
Wal, 2015), si pe langa acest lucru, pentru o teorie solidd este necesard o
cercetare solidad, asa cum autori esentiali ca si contributie in dezvoltarea
acestei teorii afirmau (Kim & Vandenabeele, 2010), am dorit sa aducem o
contributie prin a testa acest concept pe o populatie a caror aspecte ce tin
de cultura pot diferii fata de populatiile din vest, unde existda multe
studii empirice efectuate (Ritz et al., 2016).

Obiectivul cercetarii, investigarea unor potentiali predictori
asociati motivatiei in serviciu public pe o populatie de functionari
publici din domeniul ordinii publice din Municipiul Bucuresti, ne-a
condus la obtinerea unor rezultate care pot sustine definitia de baza a
teoriei.



Asa cum rezultatele analizei statistice au sugerat, exista o
legatura pozitiva intre nivelul angajamentului organizational si
motivatia In serviciu public. Un nivel crescut al angajamentului poate
prezice o motivatie mai mare, si asa cum am argumentat In cadrul
teoretic, mecanismul cheie poate fi teoria auto-determindrii.

Astfel angajamentul organizational poate reprezenta unul dintre
procesele care explica trecerea valorilor publice de la nivel institutional
la nivel individual.

Functionarii publici se pot identifica cu valorile institutiei prin
faptul ca le sunt satisfacute cele trei nevoi de bazd(autonomia,
competenta, relationarea) si astfel sa obtina un nivel mai crescut al
motivatiei in serviciu public.

Ca supervizarea abuziva poate descreste nivelul motivatiei in
serviciul public consideram ca are o legatura directd cu dimensiunea
afectiva, care este una din dimensiunile principale ale teoriei motivatiei
in serviciu public.

Cum se arata multiplele efecte negative asupra atitudiniilor
angajatilor precum si asupra comportamentului acestora, de exemplu
comportamentul deviant la locul de munca (Mitchell & Ambrose, 2007),
in literaturd, supervizarea abuziva poate avea un efect negativ si asupra
motivatiei in serviciu public.

Ultima relatie analizata, si anume asocierea intre satisfactia cu
salariul si motivatia in serviciu public, a adus un rezultat in acest studiu
pe care nu l-am preconizat. Faptul ca satisfactia cu salariul este asociata
negativ cu motivatia in serviciu public poate releva ca totusi aceasta
latura a motivatiei are o natura esentiala altruista ori intriseca.

Asa cum Cerasoli, Nicklin si Ford (2014) au aratat ca stimulentele
si motivatia intrinsecd nu sunt in mod necesar contradictorii si ca
stimulentele pot coexista cu motivatia intrinsecd, in functie de tipul de
performanta si de stimulare, nu considerdm ca rezultatele noastre pot fi
interpretate In sensul cd o satisfactie mai mare cu salariul prezice o
scadere a motivatiei in serviciu public la functionarii publici.

Desi in studiul sau cu design experimental Bellé (2015) obtine
rezultate dupa analiza statisticd care au sugerat cd in contextul in care
oamenii sunt stimulati financiar pentru a desfasura activitati cu caracter
pro-social motivatia acestora poate sa fie afectatd negativ, consideram ca
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pentru motivatia in serviciu public, asa cum de altfel se observa in
literatura, exista alte variabile care pot fi antecedente mai puternice
decat satisfactia cu salariul.

De asemenea un alt rezultat provenit din controlul celor doua
variabile, varsta si vechimea in serviciu public, releva ca cele doua
aspecte nu au nicio influentd asupra gradului de motivare a
functionarilor publici in serviciu public.

Limite si directii viitoare

Trebuie sa avem in vedere In interpretarea rezultatelor noastre si
faptul ca exista limite ale acestei cercetari. Faptul cd o parte dintre
participantii la studiu au completat chestionarele online constituie o
limita importanta si in acelasi timp in general datele colectate prin
instrumente de tip chestionar, pot fi o limitd importantd a oricarei
cercetari.

Inclusiv faptul ca la chestionarul cu care am madsurat nivelul
motivatiei in serviciu public existd destui itemi care pot fi supusi
interpretarii si raspunsului desirabil social, constituie o limitd a acestui
studiu.

In legaturd cu satisfactia cu salariul o limitd o poate constitui
perioada In care am colectat datele, si anume luna februarie a acestui an,
deoarece In aceasta perioadd au avut loc modificari in sistemul de
salarizare in Romania, iar in aceea perioada nu se cunosteau date
concrete despre nivelul viitor al salariului la populatia din care am
extras esantionul, din potriva existau zvonuri ca nivelul salariului va
scadea.

Un alt punct slab al acestei lucrari poate fi modul de constituire a
esantionului si anume unul de tip de convenientd, nerespectand vreun
principiu de a selecta participantii in mod aleator, plus faptul ca din cei
66 doar 3 au fost de gen feminin, astfel rezultand o disproportionaliate a
genurilor in esantion. Astfel validitatea externa a rezultatelor scade
considerabil, fiind improbabil de a generaliza la nivelul intregii
populatii aceste interpretari psihologice.

O limita importanta este si modul cum am masurat variabilele, in
privinta motivatiei in serviciu public am mdsurat conceptul general si nu
pe dimensiuni, plus ca autorii studiilor din literatura, si ei la randul lor



au folosit tipuri oarecum diferite de scale pentru a masura acest concept.
De aici este greu o generalizare a rezultatelor la nivelul populatiilor.

Pentru viitor, eventualele cercetdri pe populatii din tara noastra
ar fi de dorit sd ia in calcul masurarea fiecarei dimensiuni a motivatiei in
serviciu public, pentru a putea surprinde relatii mai subtile cu alte
variabile.

De asemenea ar fi de dorit realizarea unor cercetdri care sa
analizeze diferentele nivelului motivatiei in serviciu public intre mediul
public si mediul privat din Romania, ceea ce ar conduce la o mai buna
intelegere a conceptului in tara noastrd si in acelasi timp ar putea sa
contribuie la dezvoltarea teoriei la nivel global.

Consideram 1in final ca acesta lucrare cu tema sa principald,
motivatia in serviciu public, reprezintd chiar si in aceste conditii un pas
in intelegerea acestei teorii.

Am adus la cunostinta dezvoltarea acestei teorii, am facut o
trecere In revistd a celor mai importante demersuri stiintifice teoretice
care impreund cu cercetarile empirice, unele dintre ele prezentate si in
aceastda lucrare, fac efortul de a intetelege un mecanism destul de
complex al omului, asa cum este motivatia sub aspectul serviciului
public.

Insd rezultatele obtinute de noi pot fi considerate un efort in
dezvoltarea teoriei motivatia In serviciu public. Iar o noutate poate fi
atribuitd modului cum am considerat relatiile acestui concept cu
variabilele testate ca si predictori. Angajamentul in organizatie este de
cele mai multe ori analizat ca si rezultat al motivatiei, insa in acest
studiu el a fost studiat ca si predictor, iar rezultatele studiului sugereaza
cd exista o relatie de acest tip.
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