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Rezumat: Printre factorii profesionali care influenteaza performanta in activitatile de cercetare-dezvoltare-
inovare (CDI) se numara: calitatea ocupatiei, organizarea si managementul in activitatea CDI, dezvoltarea
profesionala si resursele organizatiei. In acest articol este analizata influenta calitatii job-ului asupra cresterii
performantei in activitatile CDI. Analiza a fost structuratd pe trei grupe de factori, care depind de calitatea
angajarii, calitatea muncii si dezvoltarea profesionald. Factorii profesionali asociati cu calitatea ocupatiei care
au o influentd importantd asupra performantei (media peste 3.50) sunt: nivelul de salarizare, flexibilitatea
programului de munca, autonomia in muncd, stabilitatea postului, programul individual de dezvoltare profe-
sionala si stagiile de specializare.

Cuvinte cheie: cercetare-dezvoltare, inovare, performanta profesionald, calitatea job-ului, calitatea muncii, CDI.

The influence of job quality on the performance
iImprovement in the research, development
and innovation activities

Abstract: Among the professional factors that influence performance in the research-development-inno-
vation (RDI) activities are: quality of occupation, organization and management in RDI activity, professional
development and organization resources. This article analyzes the influence of job quality in increasing the
performance in RDI activities. The analysis was structured on three categories of factors that depend on the
quality of employment, the quality of work and the professional development. The professional factors that
have a great influence on performance (the average above 3.50) and that are linked to the quality of work are:
salary level, flexibility of work schedule, work autonomy, job stability, individual work development pro-
gram, and specialization stages.
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1. Introducere

Factorii profesionali sunt greu de definit. Tn sensul strict al cuvantului, factorii profesionali
sunt acei factori legati de exercitarea unei profesii: nivel de instruire, abilitati, cerinte specifice, me-
tode, tehnici si instrumente specifice, conduita si etica. Intr-un sens mai larg, prin factori profesio-
nali se pot intelege toti factorii legati de profesie. In literatura, termenul de factor profesional este
utilizat cu diferite acceptiuni legate de un anumit context de analizi. In acest context, prin factori
profesionali se inteleg toti factorii care depind de organizatie si care au o influentd asupra cresterii
performantelor in activitatea CDI. Contextul este deci definit de activitatea CDI, modul de orga-
nizare §i conditiile in care se desfasoard activitatea. Scopul analizei este intelegerea influentei
asupra performantelor profesionale.

Din perspectiva relatiei cu performanta profesionald, principalele categorii de factori profe-
sionali sunt calitatea ocupatiei, cu cele doua fatete: calitatea angajarii si calitatea muncii, intensitatea
muncii, managementul Tn activitatea CDI, dezvoltarea profesionala si resursele organizatiei.
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In mod obisnuit, pentru calitatea job-ului (job quality) este utilizat si termenul de calitate a ocu-
patiei, intelegind prin ocupatie un post de cercetare concret. In acest sens, prin performanta in
ocupatiile CDI se intelege performanta persoanelor angajate pe un post de cercetare-dezvoltare.
Calitatea job-ului are doud dimensiuni: calitatea angajarii (quality of employment) si calitatea muncii
propriu-zise (quality of work).

Prezentul articol analizeaza influenta calitdtii job-ului asupra cresterii performantei in
activitatile CDI. Analiza are la baza un studiu efectuat in cadrul proiectului ,, Mefode avansate de
monitorizare §i crestere a performantelor in cariera de cercetare” din Planul Sectorial al
Ministerului Cercetdrii si Inovarii.

In sectiunea urmitoare se prezinti succint principalele componente ale calitatii job-ului care
influenteaza performantele in activitatea CDI, o atentie deosebita fiind acordata calitatii angajarii,
calititii muncii si dezvoltarii profesionale. In sectiunea 3 se prezinti si se analizeazi importanta
perceputd a performatelor in CDI si gradul de influenta a calitatii jobului asupra cresterii performantelor.
Lucrarea se incheie cu sectiunea 4 dedicata discutiilor si concluziilor aferente studiului privind relatia
dintre calitatea job-ului si cresterea performantei.

2. Calitatea job-ului

Asigurarea de locuri de munca este un obiectiv important in strategia UE si prezintd doua
ipostaze: una cantitativa (mai multe locuri de muncad) si alta calitativa (locuri de munca mai bune).
Calitatea ocupatiei (job-ului) este un concept multidimensional care se referd la totalitatea aspec-
telor care afecteaza atat relatia de angajare (employment) cat si munca in sine.

Bustillo et al. (2009) mentioneaza trei abordari posibile pentru a modela calitatea ocupatiei:
satisfactia Tn muncad ca un indicator general al calitdtii muncii, perceptia lucratorilor despre ce
inseamnd un loc bun de munca si definirea calitatii muncii pe baza dimensiunilor studiate in
stiintele sociale.

Prima abordare are avantajul ca simplifica definirea, modelarea, masurarea si analiza calitatii
locului de munca. Dezavantajul este ca acesta este un indicator nesatisfacator in context interna-
tional, intrucat sunt si alte variabile, in afara calittii locului de munca care afecteaza satisfactia. A
doua abordare are avantajul ca este flexibila (permite adaptarea la un context specific) si colecteaza
perceptiile lucratorilor. Desi este utila pentru a colecta informatii pentru definirea calitatii locului
de munca, are 1nsa limitari inerente pentru a decide asupra definitiei.

Modelul general al calitatii ocupatiei, propus de Bustillo et al. (2009), cuprinde doua compo-
nente: calitatea angajarii (employment) si calitatea muncii. Calitatea angajarii poate fi analizata
prin prisma urmatoarelor dimensiuni: tipul contractului de munca; orele de lucru; distributia orelor
de lucru; salariul; beneficiile sociale.

Calitatea muncii se manifestd la nivelul urméitoarelor dimensiuni: autonomia muncii; condi-
tiile fizice de lucru; variabile legate de sanatate; risc de accidente; viteza de lucru; mediul social de
lucru. In afara dimensiunilor acestor doui fatete, exista si doud dimensiuni independente, care afec-
teaza calitatea ocupatiei: participarea si dezvoltarea abilitatilor.

Un alt model al calitatii ocupatiei a fost propus in 2015 de un grup de experti UNECE si
cuprinde 7 dimensiuni: (1) securitatea si etica ocupatiei, (2) venitul si beneficiile, (3) timpul de
lucru si echilibrul munca - viatd, (4) siguranta locului de munca si protectia sociala, (5) dialogul
social, (6) dezvoltarea abilitatilor si instruirea si (7) relatiile asociate cu angajarea i motivatia.

Ambele modele, ca de altfel multe dintre abordarile din literatura de specialitate, au deza-
vantajul cd definesc calitatea ocupatiei pornind de la un sistem de indicatori statistici. Modelul
propus de Bustillo et al. (2009) este insa mai clar din punct de vedere conceptual si face o distinctie
clard ntre calitatea angajarii si calitatea muncii.
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2.1. Calitatea angajarii

Prima dimensiune a calitatii angajarii se refera la tipul contractului de munca. Contractul de
munca presupune doud categorii de clauze: esentiale (generale), care se regasesc 1n orice contract si
clauze specifice, facultative, negociate Tn mod liber de catre parti. Clauzele generale se refera la
prevederile contractului de munca privind natura postului (permanent, pe duratd determinata, tem-
porar), obligatiile, drepturile, salarizarea, restrictiile privind comportamentul la locul de munca, iar
clauzele specifice se pot referi la: formarea profesionala, mobilitate, confidentialitate, stabilitate, risc.

Contractul de munci poate fi pe durati nedeterminati sau determinati. In mediul academic
existd controverse privind siguranta postului. Argumentele pro se referd la asigurarea libertatii in
exercitarea profesiei (in special in Invatamant) si la asigurarea postului pentru cercetétorii cu
potential stiintific ridicat, in conditiile in care agentii economici ofera salarii mult mai mari.
Argumentele contra se refera la scaderea performantelor odata ce postul este asigurat.

O cale de mijloc este contractul pe duratd determinata pentru pozitiile inferioare, care obliga
cercetdtorul sa promoveze pe gradul stiintific urmator pe durata contractului. De exemplu, in cerce-
tare, In maximum 5 ani de la obtinerea gradului de CS3, cercetitorul trebuie sa indeplineasca
criteriile de promovare la CS2. Postul devine definitiv dupa promovarea pe cea mai nalta treapta,
CS1, profesor universitar. Aceasta abordare este frecventa in multe universitati din SUA si Europa
si are ca scop cresterea performantei in activitatea de cercetare stiintificd. De exemplu, in Belgia se
utilizeaza termenul de profesor pe viata (professeur a vie).

Un alt factor important al calitdtii angajarii este venitul din munca. Principala sursa este
venitul salarial, inclusiv sporurile. La acesta se pot adauga primele, participarea la profit, al 13-lea
salariu, precum si beneficiile sociale cum sunt bonurile de masd sau bonurile cadou acordate
ocazional. Venitul salarial este un factor profesional, in sensul ca este stabilit si asigurat de catre
angajator, eventual in raport cu grile salariale la nivel national. Din perspectiva individului este si
un important factor motivational.

Pot exista diferente foarte mari intre salariile personalului CDI din diferite domenii. De
exemplu, salariile cercetdtorilor in stiinte umaniste, istorie, arheologie sunt mult mai mici decat
cele ale cercetatorilor in stiinte tehnice. De asemenea, existd diferente salariale care depind de
forma de organizare. Este evident ca In conditiile unei salarizari slabe, este dificil in primul rand sa
se asigure necesarul de cercetatori si sa se atraga tineri cu potential ridicat de cercetare.

Aceste diferente pot fi eliminate prin stabilirea unor grile de salarizare la nivel national si
prin aderarea la contractele colective de ramura. De exemplu, federatia sindicatelor din cercetare-
proiectare are un contract colectiv la nivel national cu o grild de salarizare rezonabila, in conditiile
economiei din Romania. Tn viziunea UNECE (2015), dialogul social este una din dimensiunile
calitatii ocupatiei.

O modalitate de motivare in vederea cresterii performantelor este si diferentierea salariilor
prin aplicarea de tarife orare mai mari in functie de proiectul de cercetare. Aceasta modalitate a fost
implementata partial prin aplicarea unor tarife mai mari pentru proiectele PNCDI. Gradul de
aplicabilitate este 1nsad diferit si depinde de acoperirea cu contracte si de resursele financiare ale
organizatiei.

Acest mod de salarizare ar putea fi extins prin diferentierea tarifelor pentru proiectele casti-
gate la diferite competitii de proiecte. Maximum de competitivitate este la proiectele europene,
apoi la cele PNCDI si la cele sectoriale. O competitivitate mai scizuta este inregistrata la proiectele
din programul nucleu (pentru institute nationale de CD) si la cele de finantare institutionala.

Flexibilitatea timpului de munca este un factor important pentru calitatea angajarii si permite
o echilibrare a timpului alocat serviciului cu cel alocat familiei, echilibru foarte important in pre-
zent (Guest 2002). Timpul de muncd reprezintd timpul pe care salariatul il foloseste pentru
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indeplinirea sarcinilor de munca stabilite prin contractul individual de munca, fisa postului,
contractul colectiv de munca, regulamentul intern si dispozitiile obligatorii ale conducatorului
organizatiei.

Programul individualizat de lucru presupune un mod flexibil de organizare a timpului de
munca, acesta fiind compus din doud perioade: o perioada fixa in care salariatul se afla la locul de
munca simultan cu ceilalti salariati i o perioada variabila, mobild, in care salariatul isi alege orele
de sosire si de plecare, cu respectarea timpului de munca zilnic. Stabilirea unor astfel de programe
de lucru individualizate se face cu acordul sau la solicitarea salariatului in cauza.

In institutele nationale de cercetare-dezvoltare (INCD) timpul dedicat activitatii de cercetare
este normat, incadrat intr-o norma de lucru de 8, 7 sau 6 ore in functie de conditiile de munca
conform contractului de munca. Timpul de munca dedicat strict cercetarii este dificil de evaluat
pentru ca existd o componentd administrativa importantd care trebuie parcursd si asumata de
personalul specializat din cercetare. In cele mai multe cazuri pentru cercetatorii din domeniile care
necesita realizarea de experimente pentru desfasurarea muncii de CDI, timpul petrecut la locul de
munca este mai mare decat cel normat prin contractul de munca.

Tn ceea ce priveste mediul universitar, discutia referitoare la timpul de lucru este mai dife-
rentiata, deoarece in universitati sarcinile se impart, de regul, intre predare (pregatirea materialelor
instructionale si a planurilor de lectie, instructajul clasei, lucrul individual cu elevii/studentii, citirea
si evaluarea lucrdrilor cursantilor, predarea propriu-zisd), cercetare (cautarea si citirea literaturii de
specialitate, efectuarea si supravegherea experimentelor in curs si lucrul cu asistentii de cercetare,
munca pe teren etc.), atributii administrative (comitete, intdlniri si sedinte de departament, activitati
birocratice), servicii (ore de consultanta individuala cu studentii sau cu pacientii in cadrul universitatii,
servicii publice platite sau pe baza de voluntariat) si alte activititi academice (activitati din sfera
academica ce nu pot fi incluse clar intr-una din categoriile mentionate, de exemplu supravegherea la
examenele de admitere, licenta, rezidentiat etc.) (Bentley & Kyvik, 2012).

Tn timpul perioadelor de vacante inter- si intra-semestriale timpul de predare dispare, alo-
candu-se mai mult pentru cercetare, dar si acest timp este impartit cu atributiile familiale. Durata ca
atare a acestor intervale, de predare si cercetare, este diferitd in functie de incarcarea in statul de
functii pentru fiecare departament si facultate si deci difera de la universitate la universitate. Mai
mult, cercetarea nu tine cont neapdarat de procesul didactic sau de vacante (decat daca in etapa de
colectare a datelor subiectii cercetarii sunt studentii care nu pot fi disponibili altfel). Aceastd inde-
pendenta relativa a etapelor cercetarii fata de perioadele de predare face ca Incarcarea de timp sa fie
inegald si uneori haotica, greu de anticipat sau de controlat de catre cercetator si echipa sa.

2.2. Calitatea muncii

Calitatea muncii este dependentd, In primul rand, de autonomia in muncd. Adancirea divi-
ziunii muncii este una din sursele cresterii productivitatii dar care poate afecta negativ autonomia
lucratorilor. Pierderea autonomiei conduce la pierderi in Tmplinirea potentialului uman in procesul
muncii. Autonomia se referd la ordinea sarcinilor, metodele de lucru, viteza de lucru, colegii cu
care lucreaza si pauzele de lucru. Maximum de autonomie o au cei care sunt independenti (self-
employed), care sunt constrinsi doar de natura activitdtii nu si de organizatie. Un indicator
compozit al autonomiei ar putea fi construit insumand indicatorii acestor cinci variabile. Tn Europa
acest indicator variaza de la 2,1 in Bulgaria la 3,6 in Danemarca, media europeana fiind la 2,8.
Diversitatea arata diferente in diviziunea muncii, organizarea muncii si cultura profesionald (cel
mai mare grad de autonomie este in tarile nordice).

Autonomia temporald este libertatea lucratorilor in ceea ce priveste pauzele, sarbatorile
(zilele libere) si orele de lucru. Autonomia procedurald este libertatea lucratorilor de a selecta sau
de a modifica procedurile de lucru si conditiile si se defineste pe baza a trei indicatori: control
asupra ordinii sarcinilor, control asupra metodelor de lucru si control asupra ritmului de lucru.
Autonomia este un factor profesional critic in activitatea CDI fiind un indicator important al
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calitatii muncii, care permite implinirea profesionala si valorificarea experientei si abilitdtilor anga-
jatilor. In acelasi timp, autonomia este un factor important in ceea ce priveste intensitatea muncii,
angajatii fiind mai toleranti fatd de intensificarea muncii datoritd unor sarcini complexe sau nepre-
vazute 1n conditiile in care se bucura de autonomie.

Se poate afirma, astfel, ca autonomia se refera la ordinea sarcinilor, metodele de lucru, viteza
de lucru, colegii cu care lucreaza si pauzele de lucru. Primele trei definesc autonomia procedurala,
care este obligatorie in activitatea CDI, fiind constransa partial doar de cerintele specifice de
calitate din domeniul respectiv, de exemplu de folosirea unor metode care sunt adecvate si eficace
pentru anumite probleme.

Alegerea colegilor cu care se lucreaza este o practicd in activitatea de cercetare, avand in
vedere cd un maximum de performantd se obtine prin complementaritatea competentelor si moti-
vatia comuna. Propunerile de proiect se elaboreaza pe baza initiativei cercetitorilor care agreeaza
responsabilitdtile si gradul de implicare Tn realizarea proiectului. Responsabilitatea conducerii unui
proiect (coordonator sau partener) revine unui cercetitor, care trebuie sid gestioneze resursele
proiectului.

In acelasi timp, fiecare cercetitor ar trebui si aibd un plan de dezvoltare profesionald cu
obiective clare si masurabile, pentru realizarea carora este necesar si un efort individual, in cadrul
unor sarcini liber asumate, in paralel cu sarcinile de munca pe care trebuie s le indeplineasca in
colectiv. Tn acest sens, are nevoie de autonomie, mai ales ca de multe ori este utilizat si timpul liber
pentru sarcini neprevazute sau care au termene foarte stranse, ce trebuie compensat ulterior.

Calitatea muncii este influentata si de intensitatea muncii. Intensitatea muncii, prin incar-
carea excesiva si ritmul rapid, poate afecta direct sau indirect calitatea muncii, in special cand auto-
nomia este scazuta. Intensitatea muncii poate avea un efect negativ direct, intrucat creste efortul de
munca (o face istovitoare) si reduce timpul dintre sarcini (important pentru relaxare sau socializare
cu colegii). De asemenea, poate avea si un efect negativ indirect, deoarece intensitatea ridicata si
continud a muncii este o sursa de stres si creste riscul de accidente la locul de munca.

Intensitatea muncii are un impact major in ceea ce priveste sanatatea si securitatea in munca.
Desi exista persoane capabile sa facd fatd unei intensitati ridicate a muncii si unui ritm ridicat de
munca, acesta nu poate fi sustinut pe termen lung. Intensitatea crescutd a muncii, cuplatd cu
sarcinile multiple si nevoia de timp, are o corelatie negativa cu rezultatele din domeniul sanatatii
(Jackson & Palmer-Jones, 1998).

Intensitatea muncii in UE este in crestere. Dupa Boisard et al. (2003), modul de organizare a
activitatii are o influentd puternicd asupra factorilor care actioneaza asupra ritmului de lucru. Ei
disting doua tipuri principale de organizare: industriala (tinde sd ajusteze productia la fluctuatiile
pietei) si comerciald (tinde si anticipeze cererea externa). Prima 1i afecteaza pe cei care lucreaza in
sectorul secundar (fabricatie), iar a doua pe cei care lucreaza in sectorul tertiar (servicii). Intrucat
ocupatiile CDI sunt in sectorul tertiar, aceastd forma de organizare este relevanta.

Tn raportul lui Boisard et al. (2003) sunt mentionate cinci categorii de factori: de tip indus-
trial in sens restrans (tehnologici), in sens larg (asociat cu relatiile cu colegii si controlul ierarhic) si
in sens si mai larg (asociat cu standardele de calitate), de tip comercial in sens restrans (asociat cu
cererea) si in sens larg (asociat cu prezenta clientilor si utilizatorilor). In organizatiile moderne,
trebuie avute Tn vedere Tn primul rdnd aspectele calitative (constrangeri de calitate, contact direct cu
clientii sau utilizatorii).

O categorie aparte sunt factorii de timp asociati cu intreruperile muncii pentru a face loc altor
sarcini, neprevazute. Acesti factori sunt perceputi ca intreruperi determinate de cereri ale clientilor,
utilizatorilor sau sefilor. Alte intreruperi pot fi asociate cu proasta organizare, designul locului de
munci si proasta functionare a echipamentelor.
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Intensitatea muncii perceputd de angajati se poate masura pe trei dimensiuni: expunerea la
viteze de lucru ridicate, expunerea la termene rigide si scurte si timpul scurt de realizare a sarcinii.
In determinarea intensitatii muncii se utilizeaza diferiti indicatori: ponderea timpului de expunere la
viteze de lucru ridicate, frecventa expunerii, numarul persoanelor expuse, frecventa termenelor
stranse, ponderea lucratorilor care nu au timp suficient pentru realizarea sarcinii.

O alta categorie de factori care au efecte asupra intensitatii percepute a muncii si tolerantei
privind intensificarea muncii sunt: controlul asupra propriei activitati, asupra orelor de lucru, incar-
carea cognitiva, suportul social si natura repetitiva a sarcinii, cerintele sarcinii, oportunitati oferite
de post (posibilitate de Invatare si dezvoltare de abilitati, nivel ridicat de abilitati etc.).

O intensitate ridicatd a muncii are un efect negativ, perceptia negativa fiind atenuatd de o
autonomie ridicata, un program de lucru flexibil si un mediu organizational (management si cultura
organizationald) si social (colegi) suportiv. Un efect negativ il are si o intensitate prea scazuta a
muncii, datd de o organizare proasta a sarcinilor de lucru, de sub-incércarea pe o activitate sau de o
corespondenta nepotrivitd intre cerintele unui post si calificarea unei persoane (de exemplu, un cer-
cetator cu experientd, cu multiple stagii doctorale, postdoctorale, eventual efectuate in strainatate,
care este angajat pe o pozitie de asistent de cercetare debutant). La randul ei, intensitatea scazuta duce
la un randament scazut, eficienta si productivitate la nivel minimal.

Cresterea sau scaderea brusca a volumului de muncé conduce, de asemenea, la performante
scazute. Organizatiile care finanteaza sau organizeaza competitii de depunere de proiecte de cerce-
tare nu prezintd un calendar predictibil pentru competitiile care vor fi lansate. Existenta unor ter-
mene limitd pentru depunerea de proiecte foarte scurte, schimbarea conditiilor de depunere si chiar
a criteriilor de evaluare face ca personalul inalt calificat din CDI s& depuna un efort intens pe peri-
oade scurte de timp ca sa se familiarizeze cu noile conditii.

Exista de asemenea o presiune permanentd exercitatd de lipsa sau finantarea insuficienta care,
de multe ori, nu permite finalizarea unor activititi de cercetare. Astfel, obiectivul de a produce
articole stiintifice cu factor de impact mare sau brevetarea cercetarilor aplicative este afectat.

La nivel individual, un cercetator nu are un timp de lucru masurabil in ore. Intensitatea
muncii din activitatea CDI poate s varieze. De exemplu, In cazul domeniul biomedical sunt expe-
rimente care necesita timp indelungat de lucru experimental, pregatirea probelor, desfasurarea experi-
mentelor, iar analiza datelor poate dura si pana la 12 ore intr-0 zi. Este nevoie ca echipa de cercetare
sa aibad autonomie pentru a-si planifica si desfasura activitatea de cercetare fara presiuni externe.

Planificarea muncii de CDI pe proiecte de cercetare trebuie asumata de directorul de proiect
impreuna cu colectivul cu care desfisoara proiectul de cercetare. In ceea ce priveste mirimea intre-
prinderii, indicele intensitatii muncii este mai mare in companiile mai mari, urmate de IMM-uri si
de microintreprinderi.

Mediul fizic de lucru este un alt factor care influenteaza calitatea muncii. Un obiectiv stra-
tegic important al UE este Tmbunatitirea calitatii si productivitatii muncii, care au impact in cres-
terea economica. Exigentele actuale cer un confort Th munca, de natura fizica, psihica si sociala.

Un subiect de investigatie cu traditie in calitatea muncii este analiza impactului muncii si
conditiilor de munca asupra sanatatii. Conditiile mediului fizic se referd la expunerea la vibratii,
zgomot, temperatura (scazutd sau excesiva), fum, praf, vapori, substante chimice si sau infectioase,
radiatii, pozitii de lucru obositoare/dureroase. In ceea ce priveste riscul de accidente, un indicator
utilizat este rata accidentelor.

De asemenea, mediul social de lucru are un impact asupra calitatii muncii. Conditiile psiho-
sociale se referd la factorii psihici si sociali. Determinarea riscului se poate face analizdnd in mod
direct riscurile (cum sunt violenta si hartuirea) sau indirect, analizand impactul asupra sanatatii
psihologice, in termeni de stres, anxietate, probleme de somn.
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Munca are atat o valoare instrumentald (sursa de venit), cat si o valoare relationala (locul de
munca este unul din mediile majore pentru interactiunea sociald). De asemenea, are si o valoare
intrinsecd, ca mijloc de realizare personala si exersare a capabilitatilor. Sentimentul cd munca are o
semnificatie pentru sine si pentru altii este un element al calitatii muncii. Pe de alta parte, faptul ca
multi considera munca lor ca avand semnificatie, face dificila utilizarea acestei variabile pentru a
diferentia o ocupatie buna de alta mai putin buna. Dupa Bustillo et al. (2009), aceasta abordare
sufera de aceleasi probleme ca si utilizarea satisfactiei ca indicator global al calititii muncii.

In afara veniturilor salariale, un loc de munci poate fi mai atractiv prin locatie si facilitatile
pe care le ofera. Locatia si mijloacele de transport disponibile sunt importante intrucét din timpul
total disponibil, o parte este alocatd deplasarii la si de la locul de munca. Atunci cand aceasta
deplasare dureaza mult, afecteaza echilibrul intre timpul alocat familiei si timpul de munca, creste
intensitatea muncii (avand in vedere flexibilitatea timpului in activitdtile CDI) si are efecte directe
asupra stirii de oboseala (si de sanitate) si efecte indirecte asupra riscurilor de accidente. In ceea ce
priveste facilitatile se pot mentiona locurile de parcare, cantina si spatiile de relaxare si socializare.

2.3. Dezvoltarea profesionala

g vy

la organizatii profesionale si stiintifice, normele de eticd profesionald si managementul stiintific.

Totodata, dezvoltarea profesionald necesita stabilirea unor obiective de performanta la nivel
individual. Exista doud categorii de obiective: obligatorii, pentru a indeplini cerintele de perfor-
manta la nivel de organizatie de cercetare si optionale, pentru a avansa in cariera.

Al cincilea domeniu din EU27JQI (European Job Quality Index) este dezvoltarea abilitatilor
si a carierei. Acest domeniu surprinde masura in care angajatii au posibilitatea de a-si dezvolta abi-
litatile in timpul perioadei de angajare si astfel sunt capabili sa se bucure de o dezvoltare progresiva
a carierei. Totusi, amploarea dezvoltarii abilitatilor la locul de munca variaza in functie de amploa-
rea si formalizarea educatiei initiale, iar acest lucru difera intre tirile membre ale UE. Existd mai
multe aspecte care influenteazd dezvoltarea profesionala in CDI.

Succesul obiectiv al carierei se refera la elementele vizibile, misurabile direct, cum ar fi
plata sau promovarea, care pot fi verificate in mod tangibil de cétre o tertd parte impartiala.
Succesul obiectiv al carierei echivaleaza cu compensatia totald, numdrul de promotii si alte moduri
tangibile Tn care realizarea se poate evalua (Callanan, 2003).

Succesul subiectiv al carierei este ,,ceva” care este experimentat de angajat intr-un mod mai
personal si individual si astfel este masurat in raport cu criterii auto-referentiale, cum ar fi
obiectivele si aspiratiile in carierd ale persoanei. In plus, componenta subiectivd a succesului
carierei este privitd ca o functie a perceptiei individuale a satisfactiei la locul de munca si progre-
sului in cariera (Callanan, 2003).

Existenta unui plan de dezvoltare profesionald pentru fiecare cercetétor are un efect pozitiv
atat asupra formadrii profesionale si dezvoltarii carierei, cat si asupra performantelor. Din pacate,
planul de dezvoltare profesionala la nivel individual nu este o practicd curenta in organizatiile de
cercetare din Romania.

In programul de dezvoltare profesionali la nivel individual trebuie sa fie incluse obiectivele
de performanta, activitatile si modul de realizare (lucru in echipa, sub conducerea responsabilului
de proiect si lucru individual, supervizat de un mentor).

Formarea profesionald a personalului de cercetare incepe din universitate, cu programele de
master si continud cu programele de cercetare doctorald. Organizatiile care au drept de organizare a
studiilor doctorale au performante mai ridicate.
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Formarea profesionala continud cu stagii de specializare postdoctorala, care pot fi finantate
in cadrul unor competitii de proiecte nationale sau internationale. Exemple sunt competitiile
PNCDI, modulul Resurse Umane si bursele postdoctorale in strainatate. Multi dintre cercetatorii cu
performante ridicate au efectuat un stagiu postdoctoral in strainatate. Un efect pozitiv asupra per-
formantei il au si stagiile scurte, gen scoala de vara, in care tinerii cercetatori lucreaza in cadrul
unor proiecte de scurtd durata sub coordonarea unui cercetator cu experienta.

Afilierea la asociatii si structuri stiintifice si profesionale are un efect pozitiv asupra perfor-
mantei, din mai multe motive. In primul rand, afilierea la asociatii profesionale aduce o serie de
avantaje membrilor, cum sunt mai multe resurse disponibile pentru informare si Invatare (inclusiv
programe de instruire), aderarea explicita la coduri de etica profesionald, facilitarea participarii la
conferinte in domeniul respectiv, facilitarea si sprijinul pentru formarea si dezvoltarea unei comu-
nitati stiintifice locale si nationale.

In al doilea rand, integrarea in retelele internationale de cercetare are un efect de antrenare in
cresterea performantei, Intrucat ridicé standardele de calitate (exigentele) la nivel individual, creste
vizibilitatea stiintifica, favorizeazd comparatia si faciliteazd acordarea de sprijin in dezvoltarea
profesionala din partea altor cercetatori mai avansati.

Integrarea in structuri de management stiintific (comitete editoriale, comitete de program)
are un impact pozitiv asupra performantei, intrucat largeste orizontul, promoveaza controlul stiin-
tific al calitatii lucrarilor elaborate, permite comparatia (in sistemul peer-review) evaluarilor
individuale, favorizeaza mentinerea preocuparilor in fluxul principal de cunoastere, toate acestea
contribuind la cresterea exigentelor proprii si a nivelului stiintific al lucrarilor elaborate.

Pentru taxele de participare la cursuri si congrese organizate de aceste asociatii se ofera redu-
ceri consistente, iar acest lucru reprezintd un avantaj important pentru cercetatori, tinind cont de
resursele financiare limitate pentru aceste activitati. Din pacate pentru aceste afilieri sunt percepute
taxe anuale, iar cercetatorii nu pot sustine din venituri proprii afilierea la mai multe asociatii
stiintifice si profesionale.

3. Analiza relatiei dintre calitatea job-ului si cresterea performantei

3.1. Studiu empiric

Studiul empiric s-a realizat pe baza metodei anchetei bazata pe chestionar. Itemii au fost
masurati pe scala Likert, cu 5 trepte de intensitate (1 - “foarte mica”, 5 - “foarte mare”). Chestiona-
rul cuprinde si posibilitatea ca respondentul sa indice si sa evalueze factori profesionali (in afara celor
deja mentionati) care considera ca sunt relevanti pentru cresterea performantelor in activitatea CDI.

La cercetare au participat partenerii din cadrul proiectului, respectiv personalul care desfa-
soara activitate de cercetare-dezvoltare si care Indeplineste functii de conducere si/sau functii de
executie. Datele au fost colectate prin intermediul chestionarelor autoadministrate in luna ianuarie
2018. S-au colectat 281 de chestionare. Dupa eliminarea chestionarelor cu date lipsa a rezultat un
esantion de lucru de 264 persoane (N=264).

Din numadrul total de participanti (N=264), 131 de persoane (reprezentand 49.62%) sunt
barbati si 133 de persoane (reprezentand 50.38 %) sunt femei. Repartizarea pe categorii de varsta a
esantionului a evidentiat faptul ca respondentii din categoriile de varsta 31-40 de ani, respectiv
41-50 de ani reprezintd un procent de 50,76% din totalul personalului CDI, fiind urmati de
respondentii din categoriile de varstd 51-60 de ani si cei cu varsta peste 60 de ani care reprezinta
41,28% din totalul personalului CDI. Personalul CDI cu varste mai mici de 30 de ani reprezinta cea
mai mica proportie a esantionului, respectiv 7,95%. Sub aspectul functiilor indeplinite in activitatea
CDI se constatd cad personalul de executie detine cel mai mare procentaj (75%), restul de 25%
revenind functiilor de conducere din institute si universitati.
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3.2. Rezultate

Importanta criteriilor de performanta

In Tabelul 1 sunt prezentati factorii profesionali referitori la calitatea ocupatiei, grupati pe
categorii. In prima coloand este acronimul utilizat in prezentarea tabelara a rezultatelor.

Tabelul 1. Factori profesionali asociati cu calitatea ocupatiei

Acronim Grup/Factori profesionali

Calitatea angajarii

Niv sal Nivelul de salarizare

Flex timp Flexibilitatea timpului de munca

Stab post Stabilitatea postului
Calitatea muncii

Autonom Autonomia in munca (alegerea metodei, ordinea sarcinilor, alegerea echipei)

Intens Intensitatea muncii

Mediu fiz Mediul fizic de lucru (factori nocivi, securitate)

Mediu soc Mediul social de lucru

Loc & fac Locatia si facilitatile la locul de munca (locuri parcare, cantina, ...)
Dezvoltarea profesionala

Program Programul individual de dezvoltare profesionala

Stagii Stagiile de instruire si specializare

Afiliere Afilierea la organizatii profesionale si retele de cercetare

In Tabelul 2 se prezinta rolul pe care il au factorii profesionali din aceste trei categorii in
cresterea performantei. Cele mai multe raspunsuri la care s-a Inregistrat o influenta negativa sunt la
mediul fizic de lucru (75, respectiv 28.41%) si intensitatea muncii (31, respectiv 11.74%). Cele mai
multe raspunsuri in care influenta a fost perceputa ca nula au fost la locatia si facilitatile la locul de
munca (36, respectiv 13.64%).

Tabelul 2. Rolul calitatii ocupatiei in cresterea performantei

Dezvoltare
Rol Calitatea angajarii Calitatea muncii profesionala
Niv | Flex Stab Mediu| Mediu
sal | timp | post |Autonom| Intens | fiz soc | Loc & fac |Program | Stagii |Afiliere]
| N 6 2 15 1 31 75 17 10 5 6 3
Influenta - - - - -
negatva | nrodia | 3.67 | 500 | -247 | -400| -2.90 | 361 | -2.94 260 | -3.60 | 2.83 | 2.33
Faa = 3| 7 4 1 18| 15 19 36 6| 6| 15
influenta
Influenta | N 255 255 245 262 215 174 228 218 253 252 246
pozitiva
Media | 4.33 | 3.96 4.16 4.08 3.61 | 3.67 3.68 3.19 3.88 | 3.92 | 3.30
Total Media | 4.10 | 3.79 3.72 4,03 2.60 | 1.39 2.99 2.53 3.65 | 3.67 | 3.05

Asa cum se observad, media generald nu reflectd gradul de influentd, fiind rezultatul unor
compensatii intre valorile pozitive si negative. De exemplu, pentru mediul fizic de lucru mediile pe
fiecare tip de influenta sunt peste 3.5 (moderatd spre mare) in timp ce media generala este 1.39
(foarte mica spre micd). Din acest motiv, se vor folosi mediile n valoare absolutd pentru analiza
gradului de influentd asupra cresterii performantei.

Gradul de influenta a factorilor profesionali din aceste trei categorii este prezentat in Figura 1.
Se observi ci cea mai mare influentd o are calitatea angajarii, in special nivelul de salarizare. Intre
factorii din categoria dezvoltarii profesionale, programul individual de dezvoltare profesionala si
stagiile de instruire si specializare au influenta cea mai mare asupra cresterii performantei.
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|—=—Total| 4.27 | 3.86 | 400 | 406 | 328 | 344 | 337 | 273 | 378 | 380 | 3.10

Figura 1. Gradul de influenta a calitatii ocupatiei asupra cresterii performantei (N=264)

Cea mai mica influenta asupra performantei o au locatia si facilitatile la locul de munca, afi-
lierea si intensitatea muncii.

Influenta calititii ocupatiei dupa gen

Gradul de influentd dupa gen a factorilor profesionali din aceste trei categorii este prezentat
in Figura 2. In general, valorile medii sunt mai mari pentru femei (cu exceptia locatiei si facilita-
tilor) ceea ce denotd o perceptie mai ridicatd a gradului de influentd a calitatii ocupatiei asupra
performantei. Analiza diferentelor de gen cu ANOVA (1, 262) arata ca acestea sunt semnificative
statistic in cazul stabilitatii postului (F=5.586, p=0.016), intensitatii muncii (F=5.820, p=0.022),
mediului social de lucru (F=9.043, p=0.003), stagiilor de specializare (F=3.927, p=0.049) si afilierii
(F=7.472, p=0.007) si marginal semnificative (F=3.716, p=0.055) in cazul mediului fizic de lucru.
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timp post m fiz soc fac = ©
Calitatea angajarii Calitatea muncii Dezvoltare profesionala
—=—B| 422 3.76 3.82 4.02 3.09 3.27 3.11 2.86 3.69 3.66 2.88
—+—F | 432 3.96 4.17 4.11 3.47 3.61 3.62 2.60 3.87 3.94 3.32

Figura 2. Gradul de influenta al factorilor profesionali dupa gen

Influenta calititii ocupatiei dupa grupa de varsta

Gradul de influenta dupa grupa de varsta a factorilor profesionali din aceste trei categorii
este prezentat in Figura 3. Tinerii sub 30 de ani au o perceptie mai ridicata, decat cei din alte grupe
de varsta, in ceea ce priveste influenta stagiilor de specializare si a locatiei si mai scdzuta In ceea ce
priveste nivelul de salarizare si mediul fizic de lucru.

Cercetatorii peste 50 de ani considera ca flexibilitatea programului de lucru si afilierea au o
influentd mai scazutd asupra cresterii performantei. Influenta stabilitatii postului si a autonomiei n
munca au fost cel mai mult apreciate in grupa de varsta 31-40 ani. Rezultatele sugereaza ca stagiile
de specializare au cea mai mare influenta pentru cei sub 50 de ani. Analiza diferentelor pe grupe de
varsta cu one-way ANOVA (4, 259) arata cd acestea sunt semnificative pentru flexibilitatea tim-
pului de lucru (F=2.935, p=0.020) si stagiile de specializare (F=2.896, p=0.023).
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Figura 3. Gradul de influenta al factorilor profesionali dupa varsta

Influenta calitatii ocupatiei dupa functie

Gradul de influenta a factorilor profesionali din aceste trei categorii, dupa functie, este
prezentat in Figura 4. Personalul de executie are o perceptic mai ridicatd a influentei programului
flexibil, mediului social de lucru si stabilitatii postului si o perceptie mai scazutd a influentei
intensitatii muncii, mediului fizic de lucru, locatiei si facilitatilor la locul de munca.
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Figura 4. Gradul de influenta al factorilor profesionali dupa functie

Influenta calitatii ocupatiei dupa domeniu

Gradul de influenta a factorilor profesionali asupra cresterii performantei, dupd domeniu,
este prezentat in Figura 5. In domeniul textile si pielarie s-au Tnregistrat cele mai ridicate medii
pentru gradul de influenta a nivelului de salarizare, stabilitatii postului, intensitatii muncii, mediului
fizic de lucru, mediului social de lucru si programului individual de dezvoltare profesionala.

in domeniul patologiei si stiintelor bio-medicale s-au Tnregistrat cele mai mari medii pentru
gradul de influenta al autonomiei in munca si afilierii la organizatii stiintifice si profesionale.
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Figura 5. Gradul de influenta al factorilor profesionali dupa domeniu

Analiza diferentelor de grup cu one-way ANOVA (6, 257) aratd ca acestea sunt semnifi-
cative statistic pentru flexibilitatea programului de lucru (F=2.953, p=0.008) si a locatiei si
facilitatilor la locul de munca (F=2.828, p=0.011).

4. Discutie si concluzii

Tn cadrul acestui studiu s-a realizat analiza factorilor profesionali care influenteaza calitatea
si intensitatea muncii si care au un impact asupra cresterii performantelor in activitatea CDI. Avand
in vedere numarul mare de factori profesionali luati in considerare, analiza a fost structurata pe trei
grupe de factori, care depind de calitatea angajérii, calitatea muncii si dezvoltarea profesionala.

Factorii profesionali asociati cu calitatea ocupatiei care au o influentd importanta asupra
performantei (media peste 3.50) sunt: nivelul de salarizare, flexibilitatea programului de munca,
autonomia in muncd, stabilitatea postului, programul individual de dezvoltare profesionala si sta-
giile de specializare. Rezultatele aratd ca existd factori care au, de regula, in functie de specificul
activitatii de cercetare, o influenta negativa asupra performantei, cum sunt mediul de lucru nociv
sau stresant si intensitatea muncii.

Influenta pe care o are stabilitatea postului asupra performantei este o problemd contro-
versata. Pe de o parte, un post stabil poate conduce la relaxare si la sciderea motivatiei pentru per-
formanta. Pe de alta parte, instabilitatea produce stres, ceea ce poate scadea performanta profe-
sionala.

Acest articol completeaza rezultatele publicate intr-o lucrare anterioara in care a fost anali-
zata influenta factorilor profesionali asociati cu managementul §i resursele organizatiei de cercetare
(Pribeanu et al., 2018).

Integrand rezultatele din cele doua studii, analiza evidentiazd urmatorii zece factori profe-
sionali majori, avand un grad de influentd mare (media peste 4.00): calitatea resursei umane,
crearea de parteneriate internationale, nivelul de salarizare, infrastructura de cercetare, resursele
financiare ale organizatiei, sistemul de aprecieri si compensatii, birocratia excesiva (influenta
negativd), crearea de parteneriate nationale, calitatea profesionald a sefilor de departamente CDI si
autonomia in munca.
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Confirmare

Acest articol a fost realizat in cadrul proiectului 8PS/2017, Metode avansate de monitorizare
si crestere a performantelor in cariera de cercetare, din Planul Sectorial al Minsiterului Cercetarii
si Inovarii. Multumim tuturor colegilor parteneri din proiect care au asigurat colectarea datelor
necesare cercetarii.

BIBLIOGRAFIE
1. Bustillo, R.M., Fernandez-Macias E,, Anton J.I. & Esteve, F. (2009). Indicators of job
quality Tn the European Union. European Parliament;

2. Bentley, P.J. & Kyvik, S. (2012). Academic work from a comparative perspective: a
survey of faculty working time across 13 countries. Higher Education, 63 (4), pp. 529-547;

3. Boisard, P., Catron, D., Gollac, M&Valeyre A. (2003). Time and work: work intensity.
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions. Dublin;

4. Callanan, G.A. (2003). What price career success?, Career Development International, 8
(3), pp. 126-133;

5. Guest, D.E. (2002). Perspectives on the study of life-work balance. Social Science Infor-
mation, 41, pp. 255-279;

6. Jackson, C. & Palmer-Jones R. (1998). Work Intensity, Gender and Well-being. United
Nations Research Institute for Social Development (UNRISD);

7. Pribeanu, C., Roman, C., Draghescu, C., Rosulescu, S., Niculescu, C. (2018). Influenta ma-
nagementului si resurselor organizatiei asupra cresterii performantei in activitatile CDI.
Revista Romana de Informatica si Automatica, 28(2), pp. 15-28;

8. UNECE. (2015). Handbook on measuring the quality of employment. United Nations.

Dragos Daniel IORDACHE este cercetator stiintific gradul II in cadrul departamentului “Sisteme
si aplicatii pentru societate” din ICI Bucuresti si lector universitar la Facultatea de Psihologie si
Stiintele Educatiei din cadrul Universitatii din Bucuresti. A obtinut titlul de doctor in Stiintele
Educatiei la Universitatea din Bucuresti in anul 2012. Principalele domenii de interes pentru
activitatea de cercetare sunt: medii virtuale de Invatare, realitate augmentata, evaluarea eficacitatii
pedagogice si a utilizabilitatii platformelor de e-Learning, testarea cu utilizatori si evaluarea euris-
tica a sistemelor interactive.

Dragos Daniel IORDACHE is a scientific researcher 2" degree in the "Systems and Applications
for Society" department of ICI Bucharest and university lecturer at the Faculty of Psychology and
Educational Sciences from University of Bucharest. He received the PhD degree in Science of
Education from the University of Bucharest in 2012. His research interests include: virtual
learning environments, augmented reality, usability and pedagogical evaluation of e-Learning
systems, user testing and heuristic evaluation of interactive systems.

Romanian Journal of Information Technology and Automatic Control http://www.rria.ici.ro



50 Revista Roméana de Informatica si Automatica, Vol. 28, Nr. 4, 37-50, 2018

Costin PRIBEANU este cercetator stiintific gradul | in cadrul departamentului “Sisteme si apli-
catii pentru societate” din ICI Bucuresti. A obtinut titlul de doctor in Informaticad Economica la
Academia de Studii Economice din Bucuresti in anul 1997. Principalele domenii de interes pentru

sarcini si retele sociale.

Costin PRIBEANU is a senior researcher 1 degree in the "Systems and Applications for Society"
department of ICI Bucharest. He received the PhD degree in Economic Informatics from the
Academy of Economic Studies in 1997. His research interests include: usability and accessibility
evaluation, task-based design and social networks.

Irina CRISTESCU este cercetator stiintific in cadrul departamentului “Sisteme si aplicatii pentru
societate” din ICI Bucuresti. A obtinut titlul de doctor In Sociologie la Universitatea din Bucuresti
in anul 2011. Principalele domenii de interes pentru activitatea de cercetare includ: acceptarea
tehnologiei, retele sociale, modelare predictiva, metode statistice avansate.

Irina CRISTESCU is a scientific researcher in the "Systems and Applications for Society"
department of ICI Bucharest. She received the PhD degree in Sociology from the University of
Bucharest in 2011. Her research interests include: technology acceptance, social networks,
predictive analysis, advanced statistical methods.

Alexandru BALOG este cercetator stiintific gradul I in cadrul departamentului “Sisteme si apli-
catii pentru societate” din ICI Bucuresti. A obtinut titlul de doctor in Economie la Academia de
Studii Economice din Bucuresti in anul 1994. Principalele domenii de interes pentru activitatea de
cercetare includ: servicii electronice, acceptarea tehnologiei, retele sociale, metode statistice avansate.

Alexandru BALOG is a senior researcher 1% degree in the "Systems and Applications for Society"
department of ICI Bucharest. He received the PhD degree in Economic Informatics from the
Academy of Economic Studies in 1994. His research interests include: e-services, technology
acceptance, social networks, advanced statistical methods.

http://www.rria.ici.ro Revista Romana de Informatica si Automatica


http://www.rria.ici.ro/

