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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. 
Keywords: public service motivation, self-determination theory, organizational commitment, 
abusive supervision, salary satisfaction. 
 
 

Introducere 
 
 Definit pentru prima oară în anul 1990 conceptul Motivaţia în 
Serviciu Public [în engleză: Public Service Motivation (PSM)] este văzut 
ca şi predispoziţia unui individ de a răspunde motivelor care se regăsesc 
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în primul rând ori sunt unice pentru instituţiile sau organizaţiile publice, 
motive însemnând aici nevoi ori trebuinţe psihologice ale individului 
(Perry & Wise, 1990). 
 Chiar dacă definiţia iniţială este destul de ambiguă se poate 
înţelege că o trăsătură esenţială a motivației în serviciu public este 
dorinţa individului de a contribui la procesele care se regăsesc în 
serviciul public acceptând posibilitatea de a renunţa la interesele proprii 
(Vandenabeele, Ritz, & Neumann, 2018). 
 Astfel definit acest concept nou putea fi un răspuns la una dintre 
cele mai importante întrebări apărute în domeniul managementului şi 
administraţiei publice: cum îi poţi motiva pe angajaţi? (Vandenabeele, 
Brewer, & Ritz, 2014). 
 Întrebarea care merită a fi adresată acum este: cum poţi să faci 
asta cu ajutorul motivației în serviciu public? Prin faptul că acest concept 
va trece de-a-lungul timpului printr-un proces riguros pornind de la 
dezvoltarea unei teorii (Perry, 2000), trecând apoi printr-un proces 
metodologic riguros (Vandenabeele et al., 2018), ajungând  la cercetările 
empirice care au avut în vedere relaţiile motivației în serviciu public cu 
numeroase variabile atât ca predictor cât şi ca rezultat (Ritz, Brewer, & 
Neumann, 2016),  şi până la încercarea de a crea o scală care ar putea fi 
folosită la scară globală pentru a măsura această variabilă (Kim et al., 
2013). 
 De asemenea conceptul motivația în serviciu public este 
considerat un precursor în ceea ce înseamnă comportamentul în 
administraţia publică, mai exact aplicarea cunoştinţelor din psihologie 
pentru rezolvarea problemelor întâlnite în domeniul administraţiei 
publice (Tummers, Olsen, Jilke, & Grimmelikhuijsen, 2016). 
 Sunt autori mai mulţi care au încercat o redefinire a conceptului 
motivația în serviciu public, unii dintre ei dându-i chiar şi o altă 
denumire, şi astfel schimbându-i înţelesul şi atribuindu-i  pe lângă 
latura iniţială pur altruistică şi motive extrinseci, ca de exemplu sistemul 
de pensii sau siguranţa locului de muncă. O astfel de situaţie este 
clarificată arătându-se diferenţele între motivaţia în serviciu public şi 
motivaţia în sectorul public tocmai prin faptul că a doua are în vedere 
mai mult motive extrinseci (Perry & Hondeghem, 2008). 



 Având în vedere acest fapt, un obiectiv al acestui articol este 
acela de a investiga această relaţie, şi anume predictori asociaţi 
motivaţiei în servicu public, în contextul naţional, mai exact pe un 
eşantion de funcţionari publici din domeniul ordinii publice din 
municipiul Bucureşti. 
 Un al doilea obiectiv urmărit care ar putea fi atins indirect este 
verificarea acestei teorii pe o populaţie care face parte dintr-o ţară 
considerată tradiţionalistă şi care ar avea diferenţe culturale faţă de ţările 
vestice, deosebite de cele non-vestice şi printr-un sistem de management 
al administraţiei publice mai bine dezvoltat ori printr-un spirit mai 
puternic dezvoltat al serviciului public (Van der Wal, 2015). 
 Validitatea conceptului de motivaţie în serviciu public ar putea fi 
alterată tocmai de diferenţele culturale existente între ţările vestice şi 
ţările non-vestice, prin utilizarea unei scale care a fost dezvolată în 
Statele Unite ale Americii şi a fost utilizată în proporţie de 80% pe 
populaţii din ţările vestice, inclusiv cele din Europa (Van der Wal, 2015). 
 Această lucrare ar putea constitui şi un răspuns la unele direcţii 
sugerate pentru cercetăriile viitoare care vor fi realizate de către autori în 
ţările non-vestice: valori culturale şi dispoziţii societale, distribuirea şi 
interacţiunea dintre diferite tipuri de motivatori şi relaţia cu motivaţia în 
serviciu public, spiritul serviciului public şi dezvoltarea politicilor 
economice în instituţii (Van der Wal, 2015).  
 Esenţa motivaţiei în serviciu public nu este un aspect neapărat 
nou al societăţii noastre, de fapt aceasta există de mii de ani şi faptul de 
a fi în serviciu public nu reprezintă altceva decât dorinţa de a face bine 
pentru ceilalţi şi pentru societate (Horton, 2008). Termenul de motivaţie 
în serviciu public a fost folosit pentru prima oară de Rainey (1982), iar 
mai târziu este definit de Perry şi Wise (1990). 
 De atunci, din anul 1990, şi până în zilele noastre, o serie de 
autori au studiat acest concept şi au încercat să dezvolte o teorie a 
motivaţiei în serviciu public. În acest capitol vă vom prezenta pe rând 
dezvoltarea şi evoluţia teoriei, efortul depus pentru susţinerea teoriei 
prin aspecte metodologice şi psihometrice, o serie de cercetări empirice 
care susţin teoria motivaţiei în serviciu public, dar şi aspecte potenţial 
negative ale acestei teorii. 
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 Astfel, dorim ca prin această lucrare să ne alăturăm celorlalţi 
autori care au realizat studii ale relaţiilor conceptului motivaţia în 
serviciu public cu diverse rezultate sau antecedente ale sale. 
  
Dezvoltarea teoriei motivația în serviciu public 

Când Perry şi Wise (1990) au definit conceptul motivaţia în 
serviciu public au propus în acelaşi timp ca acele motive pentru care un 
individ este predispus să aleagă organizaţiile sau instituţiile publice să 
fie impărţite în trei categorii: raţionale, bazate pe normă şi afective. 
 Motivele, sau nevoile psihologice ale individului, raţionale se 
referă în special la participarea în procesul de formulare a politicilor 
publice, angajamentul față de un program public din cauza identificării 
personale cu acesta şi îndemnul pentru interese speciale sau private. 
Motivele bazate pe normă se referă la orientări normative specifice: 
dorința de a servi interesului public, loialitatea față de datorie şi față de 
guvern în ansamblu şi echitatea socială. Nevoile afective ale motivației 
în serviciu public au fost relativ neglijate şi pot fi cea mai puțin 
importantă componentă a conceptului general. Cu toate acestea, motive 
precum patriotismul sunt cumva fundamentate în statul emoțional al 
oricărui individ, sau în anumite cazuri angajamentul față de un program 
poate proveni dintr-o convingere reală cu privire la importanța sa 
socială (Perry & Wise, 1990). 
 În acelaşi articol în care Perry şi Wise (1990) au propus şi au 
definit acest concept aceştia fac şi câteva asumpţii referitoare la 
beneficiile pe care le vor putea avea instituţiile publice: cu cât motivația 
unui individ în serviciu public va fi mai mare, cu atât este mai probabil 
ca individul să caute să devină membru într-o instituţie publică; în 
instituţiile publice  motivația în serviciu public este legată în mod 
pozitiv de performanța individuală; instituţiile publice care vor atrage 
membrii cu un nivel ridicat al motivației în serviciu public vor avea 
nevoie de mai puţine stimulente materiale pentru a gestiona 
performanța individuală. 
 Pentru a putea testa aceste ipoteze este nevoie de o înţelegere 
mai clară a implicaţiilor şi comportamentului legat de motivaţia în 
serviciu public. De asemenea este nevoie de dezvoltarea unei metode de 
măsurare a acestei variabile care ar facilita uşurinţa de a înţelege 



mecanismul dintre motivaţia în serviciu public şi performanţa sau 
angajamentul (Perry & Wise, 1990). 
 Plecând de la aserţiunile existente în societatea americană cum că 
motivaţiile celor care urmăresc să se angajeze în organizaţiile publice ar 
fi diferite de cele ale altor categorii de persoane, Perry (1996) încearcă 
pentru prima oară o evaluare a conceptului motivaţia în serviciu public 
şi de asemenea elaborează o scală pentru a măsura acest construct care 
este format iniţial din şase dimensiuni: atracția pentru elaborarea 
politicilor publice, angajamentul față de interesul public, datoria civică, 
justiția socială, sacrificiul de sine și compasiunea. 
 După ce constructul a fost operaţionalizat elaborând itemi 
măsuraţi pe scală Lickert pentru toate cele şase dimensiuni, analiza 
factorială confirmatorie a rezultatelor a condus la renunţarea a două 
dintre cele şase dimensiuni, astfel ramânând doar patru: atracţia pentru 
elaborarea politicilor publice, angajamentul față de interesul public, 
compasiunea şi sacrificiul de sine au fost confirmate ca dimensiuni ale 
motivaţiei în serviciu public. În acelaşi timp analiza statistică a confirmat 
validitatea şi fidelitatea instrumentului creat pentru a măsura motivaţia 
în serviciu public (Perry, 1996). 
 Cu ajutorul instrumentului psihometric creat Perry (1997) 
investighează relaţia dintre motivaţia în serviciu public şi posibila 
legătură cu predictori ai acesteia: legătura cu părinţii, activitatea 
religioasă, identificarea profesională , ideologia politică şi caracteristicile 
demografice. Acest studiu a analizat mai mulţi predictori ipotetici 
pentru motivația în serviciu public. Rezultatele au sugerat că motivația 
în serviciu public se dezvoltă datorită unei varietăţi de experiențe, unele 
provenite din copilărie, unele asociate cu religia, iar unele sunt asociate 
cu viața profesională. Variabilele studiate aici nu sunt de ajuns pentru o 
explicație cuprinzătoare a varianței acestei variable, motivaţia în serviciu 
public. 
 Perry (2000) plecând de la patru premise teoretice, propune o 
alternativă la teoriile care aveau legătură cu motivaţia din sectorul 
public până la aceea dată. Prima premisă enunţată se referă la ceea ce îi 
motivează pe oameni, şi anume: factori raţionali, factori normativi şi 
factori afectivi. Până atunci ceea ce era luat în calcul erau doar factorii 
raţionali, totul se reducea cumva la faptul că individul calculează 
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costurile şi beneficiile asociate cu acțiunile alternative şi apoi alege 
alternativa care maximizează valoarea aşteptată. A doua premisă se 
referă la logica motivaţională care postulează că o persoană va lua 
decizii după concepţia proprie, în sensul că va acţiona înspre rezultate 
apreciate a fi cât mai potrivite lui. A treia premisă stipulează că orice 
teorie a motivaţiei ar trebui să conţină preferinţele sau valorile. Ultima 
premisă este legată de cea antecedentă şi anume că preferinţele se 
deprind în societate (Perry, 2000). 
 De fapt asta s-a încercat, să se dezvolte o teorie a motivației care 
aduce societatea în ecuație şi reflectă variaţiile dintre instituţii în 
procesul motivaţiei (Perry, 2000). 
  Avantajele acestei noi teorii pot fi considerate importante pentru 
organizaţiile şi instituţiile publice pentru că acestea vor putea sa aleagă 
candidaţii cei mai potriviţi şi cei mai motivaţi pentru serviciu public şi îi 
va ajuta pe managerii acestor instituţii să înţeleagă mai bine cum îi pot 
motiva pe angajaţi (Perry, 2000). 
 Perry, Mesch şi Paarlberg (2006) propunând o revizuire a 
paradigmei legată de performanţă şi motivarea angajaţilor trec în revistă 
câteva aspecte importante prin lansarea unor ipoteze pe care le susţin 
teoretic, printre care se numără: recompensele materiale îmbunătăţesc 
performanţa în sarcină moderat însă asta depinde de condiţiile din 
organizaţie; recompensele materiale nu sunt mereu eficiente în sectorul 
public; stimularea pe grupuri este de obicei eficientă, însă în sectorul 
public nu este bine dezvoltată pentru că nu există măsurători clare ale 
performanței;  job design este o strategie eficientă care îmbunătăţeşte 
performanţa; intervenţiile ce ţin de job design influenţează rezultatele 
afective mai mult decât influenţează rezultatele comportamentale; 
moderatorii şi implementarea sunt influenţe importante asupra 
eficacităţii strategiei de tip job design; participarea la deciziile 
organizaţiei are un puternic impact pozitiv asupra reacţiilor afective ale 
angajaţilor; participarea la deciziile organizaţiei are un impact pozitiv 
dar limitat asupra performanţei angajaţilor; îmbunătăţirea procesului de 
luare a deciziilor poate constitui un rezultat pozitiv aşteptat datorită 
participării la luarea deciziilor în organizaţie; obiectivele provocatoare şi 
clare îmbunătăţesc performanţa; obiectivele care sunt dificil de realizat, 
pot fi ineficiente atunci când sarcinile sunt complexe; relaţia între 



obiectiv şi performanţă este mai puternică atunci când angajaţii ating 
obiectivele şi primesc stimulente şi feedback privind contribuţia şi 
atingerea obiectivelor; stabilirea obiectivelor poate fi dificil de 
implementat în sectorul public. 
 O concluzie finală importantă a acestei revizuiri a teoriei este că 
trebuie să înţelegem că intervenţia pentru a schimba performanţa umană 
va fi întotdeauna un proces incert (Perry et al., 2006). 
 La ceva timp după ce Perry (2000) dezvoltă o teorie a motivaţiei 
în serviciu public, incluzând în aceasta latura socială, adică pe lângă 
motivele instrumentale adaugă şi preferinţele, valorile şi modul cum 
acestea se dobândesc din societate, se dezvoltă o nouă teorie a motivaţiei 
în serviciu public. 
 Dacă teoria motivaţiei în serviciu public este văzută de unii 
autori doar din perspectiva instituţională atunci oamenii angajaţi în 
aceste instituţii ar acţiona după principiul: adopt acest comportament 
pentru că aşa trebuie (Vandenabeele, 2007). 
 Vandenabeele (2007) explică mecanismul prin care oamenii se 
pot identifica cu valorile unei instituţii cu ajutorul teoriei 
autodeterminării. Această teorie susţine că oamenii au trei nevoi de 
bază: nevoia de competenţă, nevoia de autonomie şi nevoia de 
relaţionare (Deci & Ryan, 2008). Dacă aceste nevoi psihologice de bază 
sunt satisfăcute, în contextul teoriei motivaţiei în serviciu public, 
individul poate internaliza în identitatea sa acele valori ale serviciului 
public care se consideră că există deja la nivelul instituţiei publice.  
Teoria autodeterminării clarifică legătura dintre nivelul individual şi 
nivelul instituţional în teoria motivaţiei în serviciu public. Din această 
teorie se extrag şi două ipoteze: prima ipoteză afirmă că dacă acele nevoi 
psihologice vor fi satisfacute procesul de integrare a valorilor instituţiei 
va fi unul autonom, adică prin identificare şi nu prin control, şi în acest 
fel comportamentul va fi unul mai intens şi pozitiv (conform teoriei 
autodeterminării) iar a doua ipoteză afirmă că acest comportament se va 
manifesta numai dacă instituţia va permite acest comportament 
(conform teoriei compatibilitate persoană-organizaţie) (Vandenabeele, 
2007). 
 Aceste ipoteze deschid cumva calea către direcţia cercetării 
empirice, către ce variabile şi-ar putea îndrepta atenţia cercetătorii în 
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demersul lor de a identifica predictori sau rezultate ale conceptului 
motivaţia în serviciu public. 
 Publicarea în anul 2008 a unui articol care sumarizează cercetări 
empirice, realizate pe populaţii din cinci ţări diferite, a relaţiilor 
motivaţiei în serviciu public cu alte variabile având fiecare rezultate care 
sugerează că acest concept este unul demn de studiat, întăresc într-o 
anumită măsură teoria motivaţiei în serviciu public. Printre variabilele 
care au fost incluse în relaţia cu motivaţia în serviciu public de către 
aceste cercetări amintim aici: compatibilitatea persoană-mediu, 
stimulentele financiare, satisfacţia cu munca, angajamentul în 
organizaţie, relaţiile cu şefii sau cu colegii, comportamentul civic în 
organizaţii (Perry & Hondeghem, 2008). 
 Kim şi Vandenabeele (2010) publică un articol teoretic în care 
sugerează câteva schimbări legate de conceptul şi teoria motivaţiei în 
serviciu public cu scopul de a facilita şi a uşura modul în care 
cercetătorii vor putea aborda lucrările lor conceptual, teoretic şi 
metodologic. 
 Pentru ca acest construct să fie masurat corect la nivel global se 
propune ca toţi cei care vor sa analizeze relaţia dintre motivaţia în 
serviciu public şi alte variabile să aibe în vedere să includă în cercetările 
lor toate cele patru dimensiuni ale conceptului mai ales pentru a 
beneficia de o înţelegere cât mai corectă a legăturilor cu potenţialii 
predictori sau rezultate care pot apărea la nivel global indiferent de 
cultura populaţiei pe care se face analiza (Kim & Vandenabeele, 2010). 
 Dimensiunile scalei propuse se schimbă faţă de cele iniţiale 
definite de Perry (1996) şi sunt numite astfel: attraction to public 
participation, angajamentul faţă de valorile publice, compasiunea şi 
sacrificiul de sine. Deasemenea sunt redefinite motivele pentru serviciu 
public a căror bază este sacrificiul de sine şi acoperă trei categorii: 
instrumentale, bazate pe valori şi identificarea. Motivele instrumentale 
au legătură cu comportamentul, cele bazate pe valori se referă la valori 
şi etică iar cele de identificare se referă la atitudini (Kim & 
Vandenabeele, 2010). 
 Autorii sugerează direcţiile viitoare privind cercetarea 
conceptului motivaţia în serviciu public: „Cercetarea poate fi rezumată 
ca referindu-se la şase teme principale: construcţia şi măsurarea, 



incidenţa, antecedentele, rezultatele, sistemele organizaţionale şi 
interacţiunea cu alte tipuri de motivaţie” (Kim & Vandenabeele, 2010, p. 
701). 
 Având în vedere creşterea destul de rapidă în dezvoltarea teoriei 
motivaţiei în serviciu public se punctează de către Wright, Christensen şi 
Pandey (2013, p. 213): „în comparaţie cu stadiul cercetării motivaţiei în 
serviciu public acum 20 de ani, starea actuală de cercetare poate fi 
caracterizată ca fiind una mai viguroasă şi cu o vibraţie mai mare. Acest 
lucru este evident atât în ceea ce priveşte volumul cercetărilor legate de 
motivaţia în serviciu public, cât şi în ceea ce priveşte interesul ştiinţific în 
ceea ce priveşte conceptul din diferite discipline şi ţări”. 
 Deşi în demersul empiric făcut de cercetători diferiţi, pe 
populaţii variate, pentru o mai bună înţelegere a teoriei motivaţiei în 
serviciu public se folosesc instrumente psihometrice pentru măsurarea 
constructului cu mai multe dimensiuni sau cu o dimensiune globală 
rezultatele statistice ale acestor studii sunt foarte apropiate, şi de regulă 
rezultatele obţinute din analiza relaţiilor motivaţiei în serviciu public cu 
alte variabile arată că aceste instrumente psihometrice măsoară acelaşi 
concept (Wright et al., 2013).  
 Bakker (2015) intr-o abordare teoretică propune integrarea 
conceptului motivaţia în serviciu public în modelul solicitări-resurse ale 
postului şi consideră că atunci când intră în profesia lor funcţionarii 
publici depind de nivelul motivaţiei lor în serviciu public pentru modul 
cum gestionează solicitările şi resursele avute la dispoziţie. 
 Datorită persistenţei lor aceştia pot face faţă solicitărilor pe care 
le întâmpină şi astfel să prevină epuizarea. Sentimentul chemării îi ajută 
să îşi mobilizeze resursele şi să fie performanţi în activitatea lor, însă 
dacă în mod constant solicitările sunt mari şi resursele sunt limitate, 
aceştia îşi pot pierde resursele psihologice ceea ce ar duce la o scădere a 
motivaţiei în serviciu public. Cu o motivaţie în serviciu public mai 
redusă aceştia pot resimţi solicitări mai mari şi pot ajunge la epuizare, şi 
în acelaşi timp se poate slăbi ciclul de câştig al resurselor ducând la o 
implicare mai redusă şi la un comportament proactiv mai redus (Bakker, 
2015). 
 Pe baza argumentelor teoretice şi a studiilor din literatura 
existentă efectuate privind teoria motivaţiei în serviciu public, Bakker 
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(2015) lansează câteva ipoteze care ar putea constitui bază pentru 
cercertările empirice viitoare: motivaţia în serviciu public moderează 
relaţia pozitivă dintre solicitări şi epuizare; motivaţia în serviciu public 
moderează relaţia negativă dintre epuizare şi performanţă; motivaţia în 
serviciu public moderează relaţia dintre resurse şi implicarea în muncă; 
motivaţia în serviciu public moderează relaţia pozitivă dintre implicarea 
în muncă şi performanţă; epuizarea este într-o relaţie negativă cu 
motivaţia în serviciu public; implicarea în muncă este într-o relaţie 
pozitivă cu motivaţia în serviciu public; performanţa este într-o relaţie 
pozitivă cu motivaţia în serviciu public. 
 La aproape 25 de ani de la definirea conceptului motivaţia în 
serviciu public (Perry & Wise, 1990), Perry şi Vandenabeele (2015, p. 
692) publică un articol în care afirmă: „cercetarea care a provenit din 
articol a depăşit cu mult aşteptările”, referindu-se la articolul din 1990 
(Perry & Wise, 1990) şi la numeroasele studii care au pornit de la acel 
articol (Ritz et al., 2016). 
 S-au făcut paşi importanţi în cercetarea empirică pentru 
înţelegerea conceptului motivaţia în serviciu public dar în acelaşi timp 
există încă neînţelegeri şi întrebări la care nu există încă răspuns. Există 
propuneri pentru direcţiile viitoare de cercetare în privinţa teoriei 
motivaţia în serviciu public. Cercetările viitoare ar trebui să se bazeze 
mai mult pe studii experimentale sau cvasi-experimentale pentru 
consolidarea teoriei motivaţia în serviciu public. Se cunoaşte de 
asemenea potenţialul pe care teoria autodeterminării îl are pentru o 
înţelegere mai bună a teoriei motivaţia în serviciu public. Modelul 
solicitări-resurse ale postului este o promisiune pentru o mai bună 
înţelegere a metodelor teoretice şi aplicative ale motivaţiei în serviciu 
public (Perry & Vandenabeele, 2015). 
 
Construirea unui instrument psihometric global 

Un moment important în încercarea de a dezvolta un concept şi o 
teorie cât mai viabile şi care ar putea avea un potenţial real la scară 
globală este reprezentat de demersul a mai multor autori din ţări diferite 
de a crea un instrument de măsurare a conceptului motivaţia în serviciu 
public care să poată trece de barierele culturale care stau în calea 
obţinerii unor rezultate empirice necesare pentru o înţelegere cât mai 



obiectivă şi care în final să producă idei clare pentru a fi implementate în 
managementul şi administrația publică. 
 Aşa cum de altfel chiar autorii acestui studiu menţionează: 
„Pentru a înţelege mai bine adevărata natură a acestor constatări din 
trecut şi pentru a avansa abilitatea cercetătorilor de a efectua cercetări 
internaţionale asupra motivaţiei în serviciu public, studiul nostru 
reprezintă primul efort internaţional global de dezvoltare şi testare a 
unui instrument de măsurare revizuit al motivaţiei în serviciu public cu 
aplicabilitate universală” (Kim et al., 2013, p. 96). 
 Pornind de la acest obiectiv Kim et al. (2013) fac primul efort pe 
scară largă pentru a dezvolta un instrument de măsurare pentru uz 
internaţional a conceptului motivaţia în serviciu public. Pe lângă 
dezvoltarea unui instrument de măsurare cu proprietăţi psihometrice 
mai puternice şi mai precise, demersul acestora, are ca scop aspecte 
teoretice mai largi în ceea ce priveşte dezvoltarea teoriei având în vedere 
populaţiile a căror limbă, cultură şi valori diferă. 
 Procesul a urmărit controlul elementelor care ţin de diferenţe 
culturale şi după recoltarea de date din 12 ţări de la un eşantion de 2868 
de participanţi au evaluat dimensiunile şi elementele testându-le apoi la 
nivel naţional pentru a putea stabili care sunt acele dimensiuni şi 
elemente care au semnificaţie asemănătoare in cele 12 ţări.  Rezultatele 
obţinute au condus la dezvoltarea a patru dimensiuni fiecare 
cuprinzând un număr de patru itemi. Totuşi rezultatele analizei 
statistice au arătat că deşi noile elemente au o valoare teoretică şi 
empirică mai solidă, există posibilitatea ca dimensiunile să difere în 
funcţie de cultură şi limbă. Dimensiunile instrumentului pentru 
măsurarea motivaţiei în serviciu public rezultate după acest studiu sunt: 
atracţia pentru serviciu public, angajamentul pentru valorile publice, 
compasiunea şi sacrificiul de sine (Kim et al., 2013). 
 
Cercetări empirice privind conceptul motivaţia în serviciu public 
 După ce Perry (1996) creează primul instrument psihometric 
pentru măsurarea concepului motivaţia în serviciu public, pentru a 
dezvolta teoria, ceilalţi autori care s-au alăturat demersului lui Perry au 
început a testa validitatea conceptului prin cercetări empirice care au 
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analizat relaţia dintre motivaţia în serviciul public şi alte variabile, atât 
ca preditcori cât şi ca rezultate ale acesteia. 
În continuarea lucrării o să prezentăm câteva dintre studiile empirice 
efectuate de către diverşi cercetători şi rezultatele acestora în cei peste 20 
de ani de când a fost creată prima scală pentru a măsura motivaţia în 
serviciu public. 
 Kim (2006) într-un studiu realizat pe un eşantion de funcţionari 
publici din Korea, a analizat relaţia dintre angajamentul organizaţional, 
satisfacţia în muncă şi motivaţia în servivciu public ca şi predictori ai 
comportamentului civic în organizaţie. Analizele statistice ale 
rezultatelor obţinute au arătat că dintre cei trei predictori, motivaţia în 
serviciu public a reieşit cel mai semnificativ predictor. 
 Vandenabeele (2008) testează predicţia pe care motivaţia în 
serviciu public o poate face în legătură cu alegerea unui loc de muncă în 
mediul privat sau în mediul public. Rezulatele analizate statistic au 
sugerat că într-adevăr puterea de predicţie este reală şi că indivizii cu o 
motivaţie pentru serviciu public mai mare vor alege alege să lucreze în 
sectorul public, ceea ce arată că motivaţia în serviciu public există 
înainte ca oamenii să se angajeze într-o instituţie sau să înceapă o 
profesie. 
 Utilizând perspective din teoriile despre compatibilitatea 
persoană-mediu, Steijn (2008) îşi propune să vadă dacă motivaţia în 
serviciu public poate prezice că persoanele compatibile cu instituţiile în 
care lucrează au tendinţa să nu işi părăsească locul de muncă. Pe lângă 
confirmarea acestei ipoteze de către analiza statistică a datelor obţinute 
de la un eşantion de funcţionari publici olandezi, se observă şi faptul că 
lucrătorii din mediul privat au un nivel mai scăzut al motivaţiei în 
serviciu public faţă de cei care lucrează în sectorul public. De asemenea 
analizele statistice au arătat că cei care care lucrează în mediul privat şi 
au un grad crescut al motivaţiei în serviciu public au tendinţa să îşi 
caute un loc de muncă în sectorul public. 
 Perry, Brudney, Coursey şi Littlepage (2008) realizând o 
cercetare atât calitativă cât şi cantitativă găsesc ca şi rezultate ale 
analizelor statistice şi a interviurilor luate participanţilor că legătura cu 
familia (family socialization), activitatea religioasă şi experienţa în 
voluntariat sunt antecedenţi semnificativi ai motivaţiei în serviciu 



public. Însă interviurile luate participanţilor scot la iveală că factori 
precum spiritualitatea, dorinţa de a face bine sau evenimentele majore 
din viaţă au importanţa lor în dezvoltarea motivaţiei în serviciu public la 
nivel individual. 
 Leisink şi Steijn (2009) obţin rezultate care validează conceptul 
motivaţia în serviciu public, după o analiză a predicţiei asupra trei 
variabile: performanţa percepută, voinţa de a depune efort şi 
angajamentul în organizaţie. Cercetarea acestora a mai arătat că 
motivaţia în serviciu public a avut o importanţă semnificativă indiferent 
de segmentul de populaţie din sectorul public unde a fost analizată. 
 Încercând să răspundă la întrebarea dacă motivaţia în serviciu 
public are valoare predictivă în ceea ce priveşte compatibilitatea 
persoană-organizaţie sau compatibilitatea persoană-profesie, 
Christensen şi Wright (2011) utilizând datele obţinute de la un eşantion 
de studenţi la drept, după analiza statistică observă că există diferenţe 
între cele două relaţii şi anume că indivizii aleg de fapt compatibilitatea 
persoană-profesie în detrimentul compatibilitaţii persoană-organizaţie. 
Aceştia preferând de fapt să aleagă locuri de muncă care oferă serviciu 
societăţii decât profesii în sectorul privat ori locuri de muncă care 
presupune interacţiune cu clienţi. 
 Carpenter, Doverspike şi Miguel (2012) au analizat puterea de 
predicţie a variabilei motivaţia în serviciu public asupra alegerii unui loc 
de muncă în sectorul public. Rezultatele analizelor statistice au arătat că 
cei cu un nivel mai ridicat al motivaţiei în serviciu public vor alege un 
loc de muncă în sectorul public, puterea de predicţie fiind mai mare 
decât aceea a factorului de personalitate agreabilitate. 
 Ca un răspuns la sugestiile altor autori Bellé (2013) derulează o 
cercetare experimentală pe un eşantion de asistente dintr-un spital din 
Italia. Relaţia testată în acest studiu a fost de predicţie a variabilei 
motivaţia în serviciu public asupra variabilei performanţa. Analiza 
statistică a datelor obţinute a arătat că motivaţia în serviciu public este 
un predictor pentru performanţă, şi că în acest context a jucat şi rol de 
mediator în sensul că în timpul experimentului variabila motivaţia în 
serviciu public a avut un nivel mai crescut şi această creştere a mediat 
parţial efectele pozitive ale expunerii faţă de pacienţi şi a auto-
convingerii asupra performanţei. 
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 După ce au analizat literatura existentă până la acea dată despre 
legătura motivaţiei în serviciu public cu antecedentele sale de ordin 
cultural şi au observat că această legătură nu a fost studiată şi analizată 
în mod corespunzător, Ritz şi Brewer (2013) au întreprins o cercetare 
având ca obiectiv testarea ipotezei cum că societatea culturală 
influenţează nivelul variabilei motivaţia în serviciu public al indivizilor. 
Analiza statistică a rezultatelor obţinute a relevat faptul că într-adevăr 
mediul cultural din care provin participanţii are un impact semnificativ 
asupra nivelului motivaţiei în serviciu public. 
 Având ca obiectiv al cercetării analiza relaţiei dintre motivaţia în 
serviciu public şi nivelul ierarhic al angajaţilor în organizaţie, Desmarais 
şi Gamassou (2014) obţin date de la participanţii la studiul lor care după 
analiza statistică aplicată sugerează că de fapt nu există diferenţe 
semnificative al nivelului variabilei motivaţia în serviciu public în 
funcţie de nivelul ierarhic al postului ocupat sau al profesiei, ci doar că 
există diferenţe între dimensiunile motivaţiei în serviciu public, de 
exemplu că cei care ocupă funcţii operative au un nivel mai mare pe 
dimensiunile compasiune şi sacrificiu de sine, în timp cei aflaţi pe poziţii 
de supervizori au obţinut un nivel mai mare al motivaţiei în serviciu 
public la dimensiunile compasiune şi angajamentul pentru valorile 
publice. 
 Schott şi Pronk (2014) abordează cercetarea lor din perspectiva 
teoriei autodeterminării luând în calcul în relaţia dintre practicile de 
resurse umane şi influenţa acestei variabile asupra motivţiei în serviciu 
public, şi cele trei nevoi de bază psihologice: nevoia de autonomie, 
nevoia de relaţionare şi nevoia de competenţă. Analiza statistică aplicată 
datelor recoltate a avut rezultate ce pot fi interpretate în sensul că 
variabila practici de resurse umane influenţează nivelul motivaţiei în 
serviciu public, şi în acelaşi timp nevoile psihologice de bază din teoria 
autodeterminării mediază parţial această relaţie. 
 Într-un studiu cu design experimental Bellé (2015) obţine 
rezultate interesante în relaţia testată dintre stimulentele financiare şi 
performanţă. Mai exact analiza statistică a arătat că în contextul în care 
oamenii sunt stimulaţi financiar pentru a desfăşura activităţi cu caracter 
pro-social motivaţia acestora poate să fie afectată negativ. 



 Esteve, Urbig, van Witteloostuijn, şi Boyne (2016) testează în 
mod experimental relaţia dintre motivaţia în serviciu public şi 
comportamentul pro-social. Ipoteza lor este confirmată şi în plus se 
observă că influenţa motivaţiei în serviciul public asupra 
comportamentului pro-social este moderată în mod pozitiv de 
comportamentul pro-social al altor oameni implicaţi în aceea activitate. 
 Kim (2017) utilizează cele cinci dimensiuni culturale ale lui 
Hofstede pentru a analiza influenţa factorilor culturali asupra motivaţiei 
în serviciu public. Analiza statistică a datelor a sugerat că masculinitate 
şi indulgenţa au o relaţie pozitivă cu motivaţia în serviciu public, 
individualismul este în relaţie negativă, iar distanţa faţă de putere şi 
evitarea incertitudinii nu au o influenţă neseminificativă asupra 
motivaţiei în serviciu public. 
 Shim, Park, şi Eom (2017) includ în cercetarea lor variabila 
motivaţia în serviciu public cu scopul de a testa rolul acesteia ca şi 
moderator în relaţia dintre solicitările de la locul de muncă, epuizarea şi 
intenţia de a părăsi organizaţia. După cum au indicat analizele statistice 
aplicate datelor colectate de la participanţi, variabila motivaţia în 
serviciu public a avut un rol complex în modelul analizei statistice. A 
avut o relaţie negativă directă cu intenţia de părăsire a organizaţiei, apoi 
s-a observat că diminuează relaţia pozitivă între solicitările de la locul de 
muncă şi epuizare şi deasemenea reduce intensitatea relaţiei dintre 
solicitările de la locul de muncă şi intenţia de a părăsi organizaţia. 
 Având ca obiectiv al cercetării testarea influenţei motivaţiei în 
serviciu public asupra stării de bine a angajaţilor, Van Loon, 
Vandenabeele, şi Leisink (2015) raportează ca şi rezultate ale studiului 
faptul că motivaţia în serviciu public poate infuenţa starea de bine în 
mod pozitiv dar şi în mod negativ, în funcţie de impactul social 
potenţial şi în funcţie de tipul de serviciu oferit de instituţie cetăţenilor. 
Astfel în organizaţiile de tip people-changing motivaţia în serviciu 
public are o relaţie pozitivă cu burnout-ul şi cu o satisfacţie de muncă 
scăzută când impactul social potenţial este crescut, angajaţii percep un 
sacrificiu de sine mare pentru societate. În schimb în organizaţiile de tip 
people-processing impactul social potenţial scăzut duce la o relaţie 
pozitivă cu burnout-ul şi cu o satisfacţie de muncă scăzută a motivaţiei 
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în serviciu public, deoarece angajaţii resimt frustrare deoarece nu pot 
contribui la binele societăţii. 
 Mostafa, Gould-Williams, şi Bottomley (2015) analizează rolul 
potenţial de mediator al variabilei motivaţia în serviciu public în relaţia 
dintre practicile de resurse umane şi angajamentul afectiv în organizaţii 
împreună cu comportamentul civic în organizaţii. Rezultatele analizei 
statistice a datelor sugerează că intr-adevăr motivaţia în serviciu public 
mediază parţial aceste relaţii. 
 Motivaţia în serviciu public este analizată ca şi mediator în 
relaţia dintre variabilele compatibiltatea persoană şi profesie sau 
compatibiltatea persoană şi organizaţie şi variabila performanţă. Analiza 
statistică a datelor a sugerat că motivaţia în serviciu public mediază 
relaţia dintre compatibilitatea persoană şi profesie şi variabila 
performanţă, mai exact performanţa individuală percepută (Van Loon, 
Vandenabeele, & Leisink, 2017). 
 Vogel şi Kroll (2016) datorită nevoii de a studia bazele teoriei 
motivaţiei în serviciu public, işi propun ca obiectiv al cercetării să 
analizeze dacă trăsăturile conceptuale sunt stabile ori dacă acestea se 
deprind. Tipul de cercetare la care recurg este unul longitudinal în care 
se folosesc de datele colectate de German Socio-Economic Panel Study în 
decursul a 16 ani. Autorii interpretează rezultatele cercetării şi afirmă că 
valorile de bază ale conceptului motivaţia în serviciu public a celor 
angajaţi în instituţii publice sunt relativ stabile în timp, dar acestea tind 
să crească odată cu trecerea timpului şi tind să scadă odată cu vechimea 
în organizaţie. 
 Un antecedent considerat de o importanţă majoră este luat în 
calcul de Ugaddan şi Park (2017) în cercetarea lor care testează variabila 
motivaţia în serviciu public ca mediatoare în relaţia dintre calitatea 
leadership-ului politic şi administrativ şi o consecinţă psihologică 
importantă în activitatea de la locul de muncă, şi anume implicarea în 
muncă. Analiza statistică a rezultatelor confirmă relaţia pozitivă dintre 
calitatea leadership-ului, motivaţia în serviciu public şi implicarea în 
muncă. Motivaţia în serviciu public poate juca rolul de mediere în relaţia 
dintre calitatea leadership-ului perceput şi implicarea în muncă. 
 Într-una dintre cele mai recente cercetări care testează empiric 
conceptul motivaţia în serviciu public, autorii integrează atât teoria 



autodeterminării cât şi teoria compabilităţii persoană-mediu pentru a 
verifica o serie de ipoteze care au inclus ca şi variabile: motivaţia în 
serviciu public, angajamentul organizaţional, motivaţia intrinsecă şi 
leadership-ul etic. Rezultatele au sugerat că motivaţia intrinsecă 
moderează relaţia dintre motivaţia în serviciu public şi angajamentul 
organizaţional, în sensul că cei cu o motivaţie intrinsecă crescută aveau o 
relaţie pozitivă între motivaţia în serviciu public şi angajamentul 
organizaţional, în timp ce aceia cu o motivaţie intrinsecă scăzută aveau o 
relaţie negativă între motivaţia în serviciu public şi angajamentul 
organizaţional. Deasemenea s-a observat că motivaţia în serviciu public 
duce la angajament organizaţional atunci când este însoţită de o 
motivaţie intrinsecă crescută şi de un leadership etic (Potipiroon & Ford, 
2017). 
 
Angajamentul afectiv, normativ şi de continuitate 
  Angajamentul organizaţional este compus din trei dimensiuni 
distincte, şi anume: angajmentul afectiv, angajamentul normativ şi 
angajamentul de continuitate. Angajamentul afectiv este definit ca şi 
ataşamentul emoţional faţă de organizaţie, identificarea cu organizaţia şi 
implicarea în organizaţie. Angajamentul normativ reprezintă 
sentimentul de obligaţie pe care un angajat îl percepe de a rămâne în 
cadrul organizaţiei. Angajamentul de continuitate poate fi definit ca 
nivel perceput de costuri al angajatului în situaţia părăsirii organizaţiei 
(Allen & Meyer, 1990). 
 Dacă indivizii cu o motivaţie în serviciu public crescută aleg o 
profesie în cadrul instituţiilor cu valori pentru serviciu public (Van Loon 
et al., 2015), iar unele dintre acestea pot fi mai atractive decât altele 
luând în considerare serviciul oferit, misiunea sau practicile fiecărei 
instituţii (Christensen & Wright, 2011), şi ţinând cont de faptul că sunt 
autori care consideră motivaţia în serviciu public un concept 
instituţional (Vandenabeele, 2007) propunem în această lucrare să luăm 
în considerare angajamentul organizaţional ca factor antecedent pentru 
motivaţia în serviciu public. 
 Argumentăm teoretic această propunere, care urmează a fi 
testată empiric în acest studiu, prin faptul că nivelul angajamentului 
organizaţional relaţionează pozitiv cu nivelul de identificare cu 
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organizaţia (Iverson & Buttigieg, 1999), iar nivelul de identificare, 
conform teoriei autodeterminării, presupune o internalizare a valorilor 
instituţiei (Vandenabeele, 2007). 
 În cazul teoriei motivaţiei în serviciu public aceste valori 
instituţionale sunt reprezentate de valorile publice regăsite la nivelul 
organizaţiilor şi instituţiilor publice. 
 Conform teoriei motivaţiei în serviciu public valorile publice de 
la nivelul instituţional odată internalizate la nivel de individ duc la o 
creştere a motivaţiei în serviciu public (Perry, 2000). 
 Astfel angajamentul organizaţional reprezintă unul dintre 
procesele care explică trecerea valorilor publice de la nivel instituţional 
la nivel individual , iar asta se traduce printr-o relaţie pozitivă între 
angajamentul organizaţional şi motivaţia în serviciu public. 
 De aceea ne propunem să analizăm această relaţie dintre 
variabila angajamentul organizaţional ca predictor pentru variabila 
motivaţia în serviciu public. 
 Totodată această testare a relaţiei dintre cele două variabile poate 
fi considerat un răspuns la ipoteza propusă de Vandenabeele (2007): 
dacă acele nevoi psihologice vor fi satisfăcute procesul de integrare a 
valorilor instituţiei va fi unul autonom, adică prin identificare şi nu prin 
control, şi în acest fel comportamentul va fi unul mai intens şi pozitiv 
(conform teoriei autodeterminării). 
 
H1: Nivelul angajamentului organizaţional este asociat pozitiv cu nivelul 
motivaţiei în serviciu public. 
 
 
Supervizarea abuzivă 
 Deoarece motivaţia în serviciu public după cum am amintit deja 
are o dimensiune afectivă considerăm pentru această cercetare că este de 
bun augur de a considera o relaţie între supervizarea abuzivă şi efectul 
acestui comportament al şefilor asupra motivaţiei în serviciu public a 
indivizilor.  
 Abuzul şefilor în activitatea lor se referă în general la atitudinea 
acestora în relaţiile interpersonale, de la locul de muncă, faţă de 



subalterni şi se caracterizează prin tratamente discriminatorii, agresiune 
verbală, nedreptate (Mitchell & Ambrose, 2007). 
 Deşi acest mod de a trata angajaţii poate avea multe consecinţe 
negative, ca de exemplu nivel scăzut al satisfacţiei în muncă, un 
angajament scăzut, conflict de rol crescut sau chiar o tendinţă crescută 
de a părăsi organizaţia el nu a fost luat prea mult în calcul de cercetători 
(Mitchell & Ambrose, 2007). 
 Aşa cum a fost arătat în studiile altor cercetatori că această 
variabilă, supervizarea abuzivă, are multiple efecte negative asupra 
atitudiniilor angajaţilor precum şi asupra comportamentului acestora, de 
exemplu comportamentul deviant la locul de muncă (Mitchell & 
Ambrose, 2007), considerăm că supervizarea abuzivă poate avea un 
efect negativ asupra motivaţiei în serviciu public. 
 
H2: Supervizarea abuzivă este asociată negativ cu nivelul motivaţiei în serviciu 
public. 
 
Satisfacţia cu salariul 
 Motivaţia în serviciu public, deşi în esenţa sa poate fi văzută ca o 
trăsătură a personalităţii de natură altrusită (Vandenabeele et al., 2018), 
poate fi influenţată în varianţa sa de diverşi factori de natură 
stimulatorie. Afirmăm asta făcând o analogie între diversele relaţii 
analizate de cercetători dintre motivaţia în serviciu public şi potenţiale 
antecedente ale sale şi concluzia la care au ajuns Cerasoli, Nicklin şi 
Ford (2014) în studiul lor şi anume aceea că factorii intrinseci se pot 
combina perfect cu factorii extrinseci. 
 Cerasoli, Nicklin şi Ford (2014) au arătat că stimulentele pot 
influenţa validitatea predictivă a motivaţiei intrinseci şi că motivaţia 
intrinsecă rămâne un predictor moderat până la unul puternic al 
performanţei, indiferent dacă există stimulente. O contribuţie teoretică şi 
empirică importantă a studiului acestora este că stimulentele şi 
motivaţia intrinsecă nu sunt în mod necesar contradictorii. Stimulentele 
pot coexista cu motivaţia intrinsecă, în funcție de tipul de performanţă și 
de stimulare. 
 Tipurile de rezultate ale performanţei dorite ar trebui să fie luate 
în considerare, deoarece acestea vor conduce la un grad adecvat de 
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stimulare.  Diferit de alte afirmaţii, cercetarea demonstrează că impactul 
comun al stimulentelor şi motivaţia intrinsecă este esenţial pentru 
performanţă (Cerasoli et al., 2014). 
 Aşa cum afirmam la începutul lucrării pot fi luate în calcul 
motive extrinseci, ca de exemplu sistemul de pensii sau siguranţa locului 
de muncă ca antecedente pentru motivaţia în serviciu public, şi chiar 
dacă o astfel de situaţie este clarificată de Perry şi Hondeghem (2008) 
arătându-se diferenţele între motivaţia în serviciu public şi motivaţia în 
sectorul public tocmai prin faptul că a doua are în vedere mai mult 
motive extrinseci, luăm în calcul în cercetarea de faţă un stimulent 
extrinsec şi anume salariul pentru a vedea dacă acesta poate fi un 
stimulent care poate mări nivelul motivaţiei în serviciu public, mai ales 
în contextul nostru naţional.  
 Menţionăm aici că pentru a lua această decizie am desfăşurat o 
serie de interviuri directe cu angajaţi din populaţia pe care am 
desfăşurat studiul şi o majoritate au declarat că salariul are importanţa 
sa. De altfel asta susţine şi Heneman şi Schwab (1985) că plata este un 
rezultat care are importanţa sa pentru angajaţi. 
În general, salariul îndeplineşte mai multe funcţii pentru indivizi; 
atitudinile lor şi reacţiile lor la plată sunt esenţiale în perspectiva 
afectivă şi în privinţa reacţiilor comportamentale faţă de instituţie. 
Acestea sunt motivele pentru care este important să avem în vedere 
dinamica satisfacţiei salariale în cercetarea legată de atitudinile şi 
comportamentul legate de locul de muncă (Shaw, Duffy, & Jenkins, 
1999). 
H3: Satisfacţia cu salariul este asociată pozitiv cu nivelul motivaţiei în serviciu 
public. 
 

Metodă 
Participanţii și procedură 
 Pentru a testa cele trei ipoteze ale cercetării am utilizat datele 
culese de la un eşantion extras din populaţia de funcţionari publici din 
domeniul ordinii publice de pe raza Municipiului Bucureşti. Eşantionul 
a fost restrâns, de 66 de participanţi dintre care 3 participanţi de gen 
feminin iar restul de 63 de gen masculin. Pentru verificarea numărului 
necesar de participanţi am folosit softul GPower v. 3.1, iar analiza apriori 



a arătat că un număr de 66 de participanţi este suficient pentru o analiză 
a datelor cu ajutorul testului statistic regresie lineară multiplă. 
 Media de vârstă a participanţilor a fost de 36.8 ani (SD = 6.8 ani) 
şi vechimea în această funcţie a participanţilor a avut o medie de 13.3 ani 
(SD = 6 ani). 
 Criteriile de includere au fost: participanţii să ocupe un post de 
funcţionar public din domeniul ordinii publice, acel post să fie unul de 
teren (operativi), iar locul de executare a serviciului să fie pe raza 
Municipiului Bucureşti.  
 
Instrumente 
Motivaţia în serviciu public 
Motivaţia în serviciu public a fost investigată cu instrumentul creat de 
Kim et al. (2013). Instrumentul conţine un număr total de 16 itemi. 
Exemplu de item: Sunt dispus să risc să pierd pentru a ajuta societatea. 
Scorare pe scară Lickert în 5 trepte unde: 1 – Total dezacord şi 5 – Total 
de acord.    
 
Angajamentul organizaţional  
Am folosit instrumentul Angajament Afectiv, Normativ şi de Continuitate,  
folosit în studii din literatura ştiinţifică precum cele ale autorilor Meyer, 
Stanley, Herscovitch şi Topolnytsky (2002) sau ale autorilor Iverson şi 
Buttigieg (1999). Numărul total de itemi este de 24. Exemplu de item: 
Percep problemele organizaţiei ca şi cum ar fi ale mele personale. Scorare pe 
scară Lickert în 5 trepte unde: 1 – Total dezacord şi 5 – Total de acord. 
 
Supervizarea abuzivă  
Am folosit Scala Supervizării Abuzive (versiunea scurtă – 5 itemi) creată în 
studiul autorilor Mitchell şi Ambrose (2007). Exemplu de item: Şeful meu 
face comentarii negative la adresa mea către alte persoane. Scorare pe scală 
Likert în 5 trepte unde: 1 - Nu-mi amintesc să se fi purtat vreodată așa cu 
mine, 2 - Se poartă foarte rar așa cu mine, 3 - Se poartă ocazional așa cu 
mine, 4 - Se poartă destul de des așa cu mine, 5 - Se poartă foarte des așa 
cu mine. 
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Satisfacţia cu salariul 
 Pentru variabila satisfacţia cu salariul am folosit instrumentul 
Chestionarul Satisfacţiei cu Salariul (Heneman & Schwab, 1985). Numărul 
total de itemi este 18. Exemplu de item: Vă rog să indicați cât de satisfăcut 
sunteți cu următoarele caracteristici: Nivelul meu salarial general. Scorare pe 
scală Likert în 5 trepte unde: 1 = Foarte Nemulțumit și 5 = Foarte 
Mulțumit.  
 

Rezultate 
 Datele obţinute de la participanţii la studiu au fost introduse în 
softul IBM SPSS v. 20.  
 Pentru a verifica distribuţia normală a scorurilor atât pentru 
variabila dependentă cât şi pentru cele trei variabile independente am 
verificat indicii Skewness şi Kurtosis a căror valoare s-a situat pentru 
toate variabilele în intervalul -1 şi 1, ceea ce arată o distribuţie normală a 
valorilor celor patru variabile. 
 Analiza descriptivă a datelor şi corelaţiile între variabile sunt 
prezentate în Tabelul 1. 
 
Tabel 1. Statistici descriptive şi corelaţiile dintre variabile 
 

Variabila M SD 1 2 3 4 

1.Motivaţia în serviciu 
public 

68.48 7.14 -    

2.Angajamentul 
organizaţional 

80.58 13.15 .33* -   

3.Supervizarea abuzivă 6.23 1.80 -.27* -.07** -  

4.Satisfacţia cu salariul 49.33 14.98 -.31* .24* -.04** - 
 
Notă: *p < .05, **p > .05 
 
 Pentru a verifica ipotezele cercetării am folosit analiza statistică 
regresia lineară multiplă cu ajutorul softului IBM SPSS v. 20, iar pentru a 



controla variabilele vârsta și vechimea în serviciu, potențial variabile 
confundabile, am introdus pe lângă modelul inițial și modelul format 
din cele două variabile pe care am dorit să le controlăm. Având în 
vedere acest lucru, am utilizat și procedura statistică regresia lineară 
ierarhică. 
 După rularea analizei statistice, rezultatele ne-au arătat că nu 
există probleme de multicoliniaritate conform indicelui de toleranţă. 
 Am utilizat procedura statistică regresia lineară multiplă pentru 
a testa relația dintre variabilele independente (angajamentul 
organizaținal, supervizarea abuzivă, satisfacția cu salariul) și variabila 
dependentă (motivația în serviciu public). A rezultat o formulă de 
regresie semnificativă cu F = 10.53, p < .001, cu un R2 de .33. 
 Pentru relația dintre angajamentul organizațional și motivația în 
serviciu public a rezultat b = .22, p < .001, cu un interval de încredere 95 
% în intervalul .11 și .34. 
 Pentru relația dintre supervizarea abuzivă și motivația în 
serviciu public a rezultat b = -1.00, p = .017, cu un interval de încredere 
de 95% între -1.83 și -.18. 
 Pentru relația dintre satisfacția cu salariul și motivația în serviciu 
public a rezultat b = -.20, p < .001, cu un interval de încredere de 95% în 
intervalul -.30 și -.10. 
 Pentru a controla variabilele vârsta și vechimea în serviciu am 
utilizat procedura regresia lineară ierarhică, pe lângă modelul inițial am 
adăugat și modelul format din aceste două variabile ca predictori pentru 
variabila independentă. 
 A rezultat o formulă de regresie nesemnificativă cu F = .28, p = 
.755, cu un R2 de .34. Pentru variabila vârsta b = -.04, p = .818. Pentru 
variabila vechime în serviciu b = -.05, p = .829. 
 După analizele statistice și rezultatele obținute putem afirma că 
acestea sugerează că ipoteza H1 a cercetării se confirmă și putem afirma 
că nivelul angajamentului organizațional este asociat pozitiv cu nivelul 
motivației în serviciu public, ipoteza H2 a cercetării se confirmă și 
putem afirma că supervizarea abuzivă este asociată negativ cu nivelul 
motivației în serviciu public, iar ipoteza H3 a cercetării nu se confirmă și 
putem afirma că nivelul satisfacției cu salariul nu este asociat pozitiv cu 
nivelul motivației în serviciu public. 
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 De asemenea din analiza datelor reiese şi faptul că variabilele 
vârsta şi vechimea în serviciu nu au o influenţă semnificativă asupra 
variabilei motivaţia în serviciu public. 
 
 

Discuții 
 Aşa cum menţionam la începutul acestui articol o întrebare 
destul de des luată în considerare atât în general cât şi pentru cazul de 
faţă este: cum îi poţi motiva pe angajaţi? Motivaţia în general este un 
aspect al omului destul de mult studiat şi considerat de mulţi autori un 
factor esenţial pentru comportamentul uman în general. 
 Revenind la cazul nostru, conceptul principal al acestei cercetări, 
motivaţia în serviciu public, pare a fi unul destul de atractiv pentru mai 
mulţi autori din mai multe motive aşa cum puncta Vandenabeele et al. 
(2018). 
 Pentru noi unul dintre aceste motive iese cumva mai mult în 
evidenţă, şi ne referim aici la latura altruistă care pare că defineşte 
motivaţia în serviciu public. 
 Chiar măsura în care un angajat este dispus să facă un sacrificiu 
de sine pentru a contribui la binele altora este un aspect care atrage 
atenţia, şi care, după părerea noastră merită toată atenţia cercetătorilor, 
şi nu numai, ci a societăţii umane în general. Asta poate să fie motivaţia 
principală pentru care am abordat această temă în lucrarea de faţă. 
 Faptul că în ţările din partea de est a continentului teoria 
motivaţiei în serviciu public a fost destul de puţin studiată (Van der 
Wal, 2015), şi pe lângă acest lucru, pentru o teorie solidă este necesară o 
cercetare solidă, aşa cum autori esenţiali ca şi contribuţie în dezvoltarea 
acestei teorii afirmau (Kim & Vandenabeele, 2010), am dorit să aducem o 
contribuţie prin a testa acest concept pe o populaţie a căror aspecte ce ţin 
de cultură pot diferii faţă de populaţiile din vest, unde există multe 
studii empirice efectuate (Ritz et al., 2016). 
 Obiectivul cercetării, investigarea unor potenţiali predictori 
asociaţi motivaţiei în serviciu public pe o populaţie de funcţionari 
publici din domeniul ordinii publice din Municipiul Bucureşti, ne-a 
condus la obţinerea unor rezultate care pot susţine definiţia de bază a 
teoriei. 



 Aşa cum rezultatele analizei statistice au sugerat, există o 
legătură pozitivă între nivelul angajamentului organizaţional şi 
motivaţia în serviciu public. Un nivel crescut al angajamentului poate 
prezice o motivaţie mai mare, şi aşa cum am argumentat în cadrul 
teoretic, mecanismul cheie poate fi teoria auto-determinării. 
 Astfel angajamentul organizaţional poate reprezenta unul dintre 
procesele care explică trecerea valorilor publice de la nivel instituţional 
la nivel individual. 
 Funcţionarii publici se pot identifica cu valorile instituţiei prin 
faptul că le sunt satisfăcute cele trei nevoi de bază(autonomia, 
competenţa, relaţionarea) şi astfel să obţină un nivel mai crescut al 
motivaţiei în serviciu public. 
 Că supervizarea abuzivă poate descreşte nivelul motivaţiei în 
serviciul public considerăm că are o legătură directă cu dimensiunea 
afectivă, care este una din dimensiunile principale ale teoriei motivaţiei 
în serviciu public. 
 Cum se arată multiplele efecte negative asupra atitudiniilor 
angajaţilor precum şi asupra comportamentului acestora, de exemplu 
comportamentul deviant la locul de muncă (Mitchell & Ambrose, 2007), 
în literatură, supervizarea abuzivă poate avea un efect negativ şi asupra 
motivaţiei în serviciu public. 
 Ultima relaţie analizată, şi anume asocierea între satisfacţia cu 
salariul şi motivaţia în serviciu public, a adus un rezultat în acest studiu 
pe care nu l-am preconizat. Faptul că satisfacţia cu salariul este asociată 
negativ cu motivaţia în serviciu public poate releva că totuşi această 
latură a motivaţiei are o natură esenţială altruistă ori intrisecă. 
 Aşa cum Cerasoli, Nicklin şi Ford (2014) au arătat că stimulentele 
şi motivaţia intrinsecă nu sunt în mod necesar contradictorii şi că 
stimulentele pot coexista cu motivaţia intrinsecă, în funcție de tipul de 
performanţă și de stimulare, nu considerăm că rezultatele noastre pot fi 
interpretate în sensul că o satisfacţie mai mare cu salariul prezice o 
scădere a motivaţiei în serviciu public la funcţionarii publici. 
 Deşi în studiul său cu design experimental Bellé (2015) obţine 
rezultate după analiza statistică care au sugerat că în contextul în care 
oamenii sunt stimulaţi financiar pentru a desfăşura activităţi cu caracter 
pro-social motivaţia acestora poate să fie afectată negativ, considerăm că 
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pentru motivaţia în serviciu public, aşa cum de altfel se observă în 
literatură, există alte variabile care pot fi antecedente mai puternice 
decât satisfacţia cu salariul. 
 De asemenea un alt rezultat provenit din controlul celor două 
variabile, vârsta şi vechimea în serviciu public, relevă că cele două 
aspecte nu au nicio influenţă asupra gradului de motivare a 
funcţionarilor publici în serviciu public. 
 
Limite și direcții viitoare 
 Trebuie să avem în vedere în interpretarea rezultatelor noastre şi 
faptul că există limite ale acestei cercetări. Faptul că o parte dintre 
participanţii la studiu au completat chestionarele online constituie o 
limită importantă şi în acelaşi timp în general datele colectate prin 
instrumente de tip chestionar, pot fi o limită importantă a oricarei 
cercetări. 
 Inclusiv faptul că la chestionarul cu care am măsurat nivelul 
motivaţiei în serviciu public există destui itemi care pot fi supuşi 
interpretării şi răspunsului desirabil social, constituie o limită a acestui 
studiu. 
 În legătură cu satisfacţia cu salariul o limită o poate constitui 
perioada în care am colectat datele, şi anume luna februarie a acestui an, 
deoarece în această perioadă au avut loc modificări în sistemul de 
salarizare în România, iar în aceea perioadă nu se cunoşteau date 
concrete despre nivelul viitor al salariului la populaţia din care am 
extras eşantionul, din potrivă existau zvonuri că nivelul salariului va 
scădea. 
 Un alt punct slab al acestei lucrări poate fi modul de constituire a 
eşantionului şi anume unul de tip de convenienţă, nerespectând vreun 
principiu de a selecta participanţii în mod aleator, plus faptul că din cei 
66 doar 3 au fost de gen feminin, astfel rezultând o disproporţionaliate a 
genurilor în eşantion. Astfel validitatea externă a rezultatelor scade 
considerabil, fiind improbabil de a generaliza la nivelul întregii 
populaţii aceste interpretări psihologice. 
 O limită importantă este şi modul cum am măsurat variabilele, în 
privinţa motivaţiei în serviciu public am măsurat conceptul general şi nu 
pe dimensiuni, plus că autorii studiilor din literatură, şi ei la rândul lor 



au folosit tipuri oarecum diferite de scale pentru a măsura acest concept. 
De aici este greu o generalizare a rezultatelor la nivelul populaţiilor. 
 Pentru viitor, eventualele cercetări pe populaţii din ţara noastră 
ar fi de dorit să ia în calcul măsurarea fiecărei dimensiuni a motivaţiei în 
serviciu public, pentru a putea surprinde relaţii mai subtile cu alte 
variabile. 
 De asemenea ar fi de dorit realizarea unor cercetări care să 
analizeze diferenţele nivelului motivaţiei în serviciu public între mediul 
public şi mediul privat din România, ceea ce ar conduce la o mai bună 
înţelegere a conceptului în ţara noastră şi în acelaşi timp ar putea să 
contribuie la dezvoltarea teoriei la nivel global. 
 Considerăm în final că acestă lucrare cu tema sa principală, 
motivaţia în serviciu public, reprezintă chiar şi în aceste condiţii un pas 
în înţelegerea acestei teorii. 
 Am adus la cunoştinţă dezvoltarea acestei teorii, am făcut o 
trecere în revistă a celor mai importante demersuri ştiinţifice teoretice 
care împreună cu cercetările empirice, unele dintre ele prezentate şi în 
această lucrare, fac efortul de a înţeţelege un mecanism destul de 
complex al omului, aşa cum este motivaţia sub aspectul serviciului 
public. 
 Însă rezultatele obţinute de noi pot fi considerate un efort în 
dezvoltarea teoriei motivaţia în serviciu public. Iar o noutate poate fi 
atribuită modului cum am considerat relaţiile acestui concept cu 
variabilele testate ca şi predictori. Angajamentul în organizaţie este de 
cele mai multe ori analizat ca şi rezultat al motivaţiei, însă în acest 
studiu el a fost studiat ca şi predictor, iar rezultatele studiului sugerează 
că există o relaţie de acest tip. 
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