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Rezumat: In prezentul studiu, prin factori motivationali se inteleg toti factorii care sunt asociati
cu motivatiile cercetdtorilor si care au o influenta asupra cresterii performantei in activitatea de
Cercetare-Dezvoltare-Inovare (CDI). Prin urmare, contextul este definit de activitatea de CDI, de
modul de organizare si de conditiile in care aceasta se desfagoard. Au fost analizate doua categorii
de motivatii: motivatie intrinseca si motivatie extrinseca. Performanta in ocupatiile CDI se refera la
performanta personalului de cercetare. Cercetarea a avut drept obiectiv analiza influentei factorilor
motivationali asupra performantei personalului de cercetare CDI. Rezultatele aratd ca motivatia
joacd un rol important in cresterea performatei in ocupatiile CDI. Valorile medii inregistrate pentru
motivatia intrinseca sunt mai mari decat cele inregistrate pentru motivatia extrinseca (media factorilor
4.27 fatd de 3.81).

Cuvinte cheie: Motivatie, Factori motivationali, Performanta, Activitate de cercetare, Cercetare-
dezvoltare-inovare, CDI.

The Influence of Motivational Factors on the
Performance in the Research Activity

Abstract: In the present study, the motivational factors refer to all those factors that are associated
with the researchers’ motivation and which have an influence on increasing the RDI activity
performance. Consequently, the context is defined by the RDI activity, by the way it is organized and
by the conditions under which the activity is carried out. Two categories of motivation were analyzed:
intrinsic and extrinsic motivation. Performance in RDI occupations refers to the performance of the
research staff. The present research aimed to analyze the influence of the motivational factors on
the performance of RDI research staff. The results show that motivation plays an important role in
increasing performance in RDI occupations. The mean values for intrinsic motivation are higher than
those obtained for extrinsic motivation (mean factor of 4.27 versus 3.81).

Keywords: Motivation, Motivational factors, Performance, Research activity, Research-
development-innovation, RDI.

1. Introducere

Importanta cercetarii pentru inovare si cresterea performantelor economice in actualul
context al globalizarii si al competitivitdfii economiilor mondiale este unanim
recunoscutd atat la nivelul Comisiei Europene, cét si la nivelul tarilor membre.
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O componentd importantd in cresterea performantelor procesului de cercetare o
reprezintd existenta unei resurse umane inalt calificata, ceea ce face ca dezvoltarea
unei piete a muncii flexibile si transparente sa se realizeze nu numai din prisma
imbunatatirii conditiilor de munca si a oportunitatilor de angajare pentru cercetatori,
ci, mai ales, pentru cresterea competitivitatii economice.

Dezvoltarea resursei umane inalt calificatd din domeniul cercetarii a reprezentat
si reprezintd un element esential in strategiile din Roméania. Crearea unei piete
competitive de Cercetare-Dezvoltare-Inovare (CDI) se bazeaza pe performanta si
eficacitate 1n cercetare, iar acestea necesita un mediu de cercetare stimulativ si care
genereaza satisfactii.

Consolidarea si mentinerea unui mediu de cercetare flexibil si care sa reactioneze
proactiv la schimbari, atat la nivel institutional, cét si la nivelul Intregului sistem de
cercetare, reprezintd o premisa esentiala pentru cresterea performantelor si a gradului
de satisfactie pentru cercetatorii din domeniul CDI.

Articolul de fatd prezinta rezultatele preliminare obtinute in cadrul proiectului
“Metode avansate de monitorizare §i crestere a performantelor in cariera de
cercetare”. Problemele propuse spre rezolvare prin intermediul proiectului vizeaza:
imbunatatirea politicilor din domeniul resurselor umane inalt calificate din sectorul
de CDI din Romania, perfectionarea metodelor de monitorizare si evaluare a
performantelor profesionale ale personalului CDI si Imbunatatirea strategiilor de
crestere a performantelor si a atractivitatii carierelor in CDI in Romania.

2. Context stiintific

2.1 Motivatia: definire si semnificatii

Din punct de vedere etimologic, motivatia provine din cuvantul latin ,,movere” si
inseamna miscare, deplasare, indemn la actiune. Nu existd o definitie univoca a
motivatiei, acest concept fiind definit in literatura de specialitate sub diferite forme.

Motivatia este o stare internd dinamizatoare, energizatoare si directionatd in acelasi
timp. Ea reprezintd ansamblul starilor de necesitate care se cer satisfacute si care il
imping, il instiga si il determina pe individ s si le satisfacd (Omer, 2009).

Totodata, termenul de motivatie reuneste ,,ansamblul factorilor dinamici care
determind conduita unui individ” sau ,,totalitatea mobilurilor interne ale conduitei, fie
ca sunt inndscute sau dobandite, constientizate sau neconstientizate, simple trebuinte
fiziologice sau idealuri abstracte” (Golu, 2002).

Din punct de vedere organizational, motivatia reprezinta ,,suma energiilor interne si
externe care initiaza, dirijeaza si sustin un efort orientat spre un obiectiv al organizatiei,
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care va satisface simultan si trebuintele individuale” (Robbins, 1998). In acest context,
motivatia se manifesta prin motivatia in munca. Motivatia muncii poate fi descrisa
ca un ansamblu de forte interne si externe care inifiazd comportamentul in munca,
determinandu-i forma, directia, intensitatea si durata (Rusu si Avasilicai, 2013).

Motivatia pentru muncd a unui individ este determinatd de o serie de factori
motivationali: a). intrinseci (individuali): nevoi, atitudini, interese, sistem de valori,
perceptia sarcinilor si b). extrinseci (organizationali): administrarea companiei,
politica companiei, comportamentul de supraveghere, relatia cu superiorii, mediul
de lucru, salariul, relatia cu colegii, relatiile cu subordonatii, statutul, viata personala
si masurile de siguranta.

2.2 Motivatia intrinseca

Motivatia intrinseca (directd) izvoraste din Tnsusi continutul muncii (Vallerand, 1997).
Munca nu mai apare ca un mijloc de dobandire a unor beneficii, ci este un scop,
o valoare care mobilizeaza potentialul uman. Ea ajunge sa fie o trebuinta care se
constituie si se dezvolta chiar in procesul satisfacerii ei. Motivatorii intrinseci legati
de calitatea vietii i a locului de munca au efect puternic pe termen lung, pentru ca
sunt inerenti individului si nu depind de factori exteriori sau nu sunt impusi din afara.

Acest tip de motivatie provine din interiorul individului, nefiind regizata de altii (Ryan
si Deci, 2000) si are la baza o serie de nevoi: nevoia de a cunoaste, nevoia de realizare,
nevoia de experimentare. Libertatea asociatd cu motivatia intrinseca 1l determina pe
angajat sa manifeste creativitate sau dorinta de a-si asuma riscuri, ceea ce conduce la
o mai mare productivitate la locul de munca (Pink, 2009).

Motivatia intrinsecd are una dintre cele mai puternice influente asupra creativitatii
angajatilor (Zhang, 2010). Trebuie mentionata si legatura dintre motivatia intrinseca
si creativitate, absolut necesara in activitatea CDI. Potrivit Amabile si Mueller (20006),
motivatia intrinseca oferd una dintre cele mai importante si puternice influente asupra
creativitatii angajatului. Totodatd, Thomas si Velthouse (1990) au considerat ca
imputernicirea (empowerment) psihologica este “presupusé a fi cauza proximald a
motivarii intrinseci asupra sarcinii si a satisfactiei “ (Thomas si Velthouse, 1990).

2.3 Motivatia extrinseca

Daca motivatia intrinseca provine din interiorul individului, motivatia extrinseca este
definita si prin recompense de ordin material (bani, calificative) care aduc satisfactie
si recunoastere din partea celorlalti. Spre exemplu, o persoana cu motivatie extrinseca
va lucra la un proiect chiar daca acesta nu reprezinta un interes pentru el, dar va lua
in considerare satisfactia realizarii acestuia.

Motivatia extrinseca este dependenta de factori sau stimuli externi continutului muncii
(salariul, conditiile de lucru, de supraveghere si politicile organizationale etc). Stimulii
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externi determind angajarea in munca, cresterea efortului depus, insa nu fac munca mai
atractiva intrucat nu vizeaza munca propriu-zisa, ci numai consecintele ei. Acest tip
de motivatie este de scurta duratd, de aceea trebuie sustinuta si Intretinutd permanent.

2.4 Motivatia si performanta

Motivatia angajatilor are un rol fundamental in fiecare organizatie care isi stabileste
obiective strategice pentru realizarea unor performante ridicate (Rusu si Avasilicai, 2013).
Este foarte important ca managerii sa identifice factorii motivationali care 1i determina
pe angajati sa-si duca la indeplinire activitatile zilnice de munca si sd considere
procesul de motivare un factor important care influenteaza si predicteaza actiunile
angajatilor si performanta muncii.

Motivatia muncii implica un set de procese care determind perseverenta unei persoane
de a aloca resurse personale intr-o serie de posibile actiuni cu impact asupra realizarilor
organizationale (Kanfer si colab., 2008), precum si intentia angajatilor de a-si
indrepta eforturile spre realizarea obiectivelor organizationale si satisfacerea nevoilor
individuale. Motivarea angajatilor la locul de munca poate fi evaluata prin investigarea
atitudinilor sau a comportamentului si prin evaluarea performantei acestora.

Performanta Tn munca reprezinta calitatea si cantitatea contributiei unei persoane sau
a unui grup ce desfisoard o anumita activitate profesionald. Performanta reprezinta,
astfel, o consecintd a motivatiei: cu cit persoana este mai motivata, cu atat performanta
va fi mai buna. Relatia dintre motivatie si performanta nu trebuie privitd insa unilateral,
performanta influentdnd motivatia.

Totodata, relatia dintre motivatie si performanta depinde de complexitatea sarcinii pe
care personalul o are de indeplinit: sarcini simple sau complexe. in cazul sarcinilor
simple, cu cat cercetdtorii sunt mai motivati, cu atit performanta creste, pe cand in
situatia sarcinilor complexe, cresterea intensitatii motivatiei se asociaza cu cresterea
performantei pana la un punct, dupa care aceasta din urma inregistreaza o stagnare
sau scade (Lut, 2012).

Zlate (2007) a identificat 3 categorii de factori care influenteaza performanta: a) factori
organizationali (conditii de munca, munca in sine); b) factori de grup (coeziunea,
moralul grupului, relatiile de munca cu sefii si colegii); ¢) factori personali (rasa, sex,
nationalitate, experientd, scolarizare, personalitate).

Climatul si politica organizatiei au un impact major asupra performantelor organizatiei,
deoarece “un climat profesional nefavorabil are repercursiuni asupra productivitatii
prin nerealizarea normelor, calitate si cantitate necorespunzatoare” (Pitariu, 2000).
Acesti factori pot conduce la absenteism, fluctuatie de personal, abateri de la normele
de munca.
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Un domeniu de o importantd majora in context organizational este managementul
performantei. Managementul performantei constd in totalitatea proceselor utilizate
pentru a identifica, incuraja, masura, evalua, imbunatati si compensa performanta
angajatilor dintr-o organizatie (Badescu si colab., 2008).

Figura 1 prezintd managementul performantei ca o veriga importanta de legatura intre
strategia organizatiei si rezultatele acesteia.

—»{ Strategia organizatiei }

¥

Activitati de managementul performantei
¢ Definirea performantei si identificarea
indicatorilor
e Masurarea performantei individuale

¢ Oferirea de feedback asupra
performantei
* Recompensa pe baza performantei
Perfomanta individuala
Rezulate ale procesului de management al
performanei:

e Dezvoltare
e Productivitate

e Promovare

e Diciplina

e Cresteri salariale corecte
e Concedieri

Rezultatele organizatiei

Figura 1. Legatura dintre strategia organizatiei si rezultatele organizatiei (sursa: Badescu si
colab., 2008)

Legat de masurarea performantei, un rol important il au criteriile de masurare
utilizate. Cele mai frecvent utilizate criterii de masurare a performantei sunt: gradul de
indeplinire al obiectivelor de performant, standardele de performanta si competentele.
In acelasi timp, angajatii ar putea fi evaluati si recompensati in urma dobandirii de noi
competente necesare pentru a avansa intr-o noua pozitie (Badescu si colab., 2008).

3. Metode

3.1 Colectarea datelor si esantionul

Cercetarea a avut drept obiectiv analiza influentei factorilor motivationali asupra
performantei personalului CDI. In acest raport, prin factori motivationali se inteleg
toti factorii care sunt asociati cu motivatiile cercetatorilor si care au o influenta asupra
cresterii performantei in activitatea de CDI. Prin urmare, contextul este definit de
activitatea de CDI, de modul de organizare si de conditiile in care se desfdsoara
aceasta. Au fost analizate doua categorii de motivatii: motivatia intrinseca si cea
extrinseca. Prin performanta in ocupatiile CDI se intelege performanta personalului
de cercetare.
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Studiul empiric s-a realizat prin aplicarea metodei anchetei bazata pe chestionar.
Chestionarul a fost elaborat in limba roména si a fost alcatuit din mai multe sectiuni.
Prima sectiune a cuprins prezentarea scopului chestionarului si a instructiunilor
privind completarea acestuia. In a doua sectiune s-au solicitat respondentilor date
demografice (apartenenta la gen, varsta, functia si domeniile de cercetare). In a treia
sectiune s-a solicitat respondentilor sa indice importanta pe care o au criteriile de
performant in activitatea CDI (12 itemi). In cea de a patra sectiune s-a solicitat
indicarea de catre respondenti a gradului de influenta pe care factorii profesionali o
au asupra cresterii performantei in activitatea CDI (23 itemi). In a cincea sectiune
a chestionarului s-a solicitat respondentilor sa indice influenta pe care o au factorii
motivationali asupra cresterii performantei profesionale in activitatea CDI (19 itemi).

Itemii au fost masurati pe scala Likert, cu 5 grade de intensitate (1 = “foarte mica”,
5 =“foarte mare”). De asemenea, chestionarul cuprinde si posibilitatea ca respondentul
sa indice si sa evalueze factorii motivationali (in afara celor deja mentionati) pe care
ii considera relevanti pentru cresterea performantei in activitatea CDI.

Populatia tintd a vizat partenerii din cadrul proiectului, respectiv personalul care
desfasoara activitate de CDI si care indeplineste functii de conducere si/sau functii
de executie. Unitatea de selectie a fost angajatul.

Tipul de esantionare nu a fost unul probabilistic, ci s-a bazat pe metoda bulgarelui
de zapada. Motivatiile pentru alegerea acestui tip de esantionare si a acestei unitati
de selectie vizeaza doud aspecte: scopul demersului de cercerare (de a explora, in
context national, practicile aferente personalului din CDI) si limitarea temporala
(timpul scurt aferent aplicarii cercetdrii). In acest context, alternativa de a lua in calcul
institutia ca unitate de selectie si de a colecta datele prin intermediul operatorilor de
teren, nu a consituit un demers sustenabil, ceea ce explica alegerea angajatului ca
unitate de selectie.

In luna ianuarie 2018 chestionarul a fost administrat partenerilor din proiect
care activeazd In universitdti si institute nationale de cercetare-dezvoltare si care
indeplinesc functii de conducere si/sau functii de executie.

Datele au fost colectate prin intermediul chestionarelor autoadministrate pe suport de
hartie. Fiecare partener din proiect a fost invitat sd transmitd invitatia de participare
catre persoanele incadrate pe functii de cercetare si dezvoltare tehnologica. S-au
colectat 281 de chestionare. Dupa eliminarea chestionarelor cu date lipsa a rezultat
un esantion de lucru de 264 persoane (N=264).

3.2 Proceduri analitice

Datele colectate au fost analizate cu produsul SPSS 23.0 pentru Windows. in scopul
verificarii respectarii conditiilor de normalitate a distributiei datelor s-au executat
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urmatoarele teste: verificarea existentei valorilor excesive univariate (univariate
outliers) prin criteriul z-score; verificarea existentei valorilor excesive multivariate
(multivariate outliers); teste de normalitate univariata utilizand indicatorii de asimetrie
(skewness) si de exces (kurtoisis).

In analiza influentei factorilor motivationali asupra criteriilor de performanta s-au
utilizat statistici descriptive, testul ANOVA si analiza corelatiei.

4. Analiza datelor si rezultate

4.1 Caracteristicile demografice ale esantionului

Din totalul participantilor, 131 de persoane (reprezentand 49.62%) sunt barbati si
133 de persoane (reprezentand 50.38 %) sunt femei, fapt ce evidentiaza ca esantionul
cuprinde un numar aproape egal de femei si barbati. 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 varsta 51-60 de ani si cei cu varsta
peste 60 de ani care reprezintd 41.28% din totalul personalului CDI. Personalul CDI
cu varste mai mici de 30 de ani reprezintd cea mai micd proportie a esantionului,
respectiv 7.95%.

Analiza esantionului in functie de domeniile CDI indicate de respondenti indica
cele mai mari procente in urmatoarele domenii: microtehnologie, nanotehnologie
(26.14%), textile si pielarie (15.53%) si domeniile patologie, stiinte biomedicale
si mecatronicd, tehnica masurarii (15.53%). Sub aspectul functiilor indeplinite in
activitatea CDI se constatd ca personalul de executie detine cel mai mare procentaj
(75%), restul de 25% revenind functiilor de conducere din institute si universitati.

O analiza a esantionului din perspectiva functiilor indeplinite in CDI raportate la
criteriul varstei a indicat urmatoarele rezultate:

In cazul functii de conducere din cadrul institutelor, cel mai mare procentaj din totalul
respondentilor revine categoriilor de varstd 51-60 de ani (4.55%) si peste 60 de ani,
respectiv 4.92%.

In cazul personalului de executie, procentajele cele mai ridicate se regisesc in
categoriile de varsta 31-40 de ani (respectiv 23.11%), 41-50 de ani (19.32%), urmate
indeaproape de categoria peste 60 de ani (13.64%).

In cazul functiilor de conducere din cadrul universitatilor, cel mai mare procentaj al
respondentilor se incadreaza in categoria 51-60 de ani (5.30%) si in categoria 41-50
de ani (4.17%).
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4.2 Factori motivationali intrinseci

Factorii motivationali asociati cu motivatia intrinseca sunt prezentati in Tabelul 1.

Tabelul 1. Factori motivationali intrinseci

Denumire Factori motivationali intrinseci

Noutate Placerea de a descoperi lucruri noi

Satisfactie Satisfactia de a rezolva probleme dificile

Orizont Largirea orizontului in domeniul de interes
Realizare Realizarea unui proiect important pentru mine
Comunicare Placerea de a comunica ideile §i rezultatele obtinute
Pasiune Pasiunea si interesul pentru munca de cercetare

Perceptia privind influenta motivatiei intrinseci asupra performantei este ridicata,
valorile medii fiind peste 4.00 (pe o scald de la 1 la 5), cu o singura exceptie. Cea mai
mare influentd o are placerea de a descoperi lucruri noi (noutate), urmata de realizarea
unui proiect important pentru cercetator. Cea mai mica influenta o are placerea de a
comunica ideile si rezultatele obtinute.

4.2.1 Influenta motivatiei intrinseci in functie de gen

Gradul de influenta in functie de gen a motivatiei intrinseci este prezentat in Figura 2.
Valorile medii sunt mai mari pentru femei, ceea ce denotd o perceptie mai ridicata
a gradului de influenta a motivatiei intrinseci asupra cresterii performantei. Analiza
diferentelor de gen cu one-way ANOVA arati ca acestea sunt semnificative statistic
pentru satisfactia de a rezolva probleme dificile (F(1, 262)=31.185, p<0.01)) si
pasiunea si interesul pentru munca de cercetare (F(1, 262)=5.443, p=0.020)) si
marginal semnificative (F(1, 262)=3.192, p=0.075)) pentru placerea de a comunica
ideile si rezultatele obtinute.

3.00
g E'—‘l.jﬂ' -:_\\//\
B S400 "
€ \.//
330 Moutate Orizomt Satizfactiz | Realizare |Comunicars | Pasiuns
——B 447 429 405 438 358 424
F 4355 441 456 448 378 444

Figura 2. Gradul de influentd a motivatiei intrinseci in functie de gen

4.2.2 Influenta motivatiei intrinseci in functie de grupa de varsta

Gradul de influenta a factorilor motivationali intrinseci in functie de grupa de varsta
este prezentat in Figura 3. Tinerii sub 30 de ani au o perceptie mai ridicatd, decat
cei din alte grupe de varsta, In ceea ce priveste influenta satisfactiei de a rezolva
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probleme dificile si realizarea unui proiect important si mai scazuta in ceea ce priveste
influenta pe care o are largirea orizontului cunoasterii iIn domeniu de interes. La
cercetatorii peste 50 de ani s-au inregistrat valori medii mai scazute fata de alte grupe
de varsta in ceea ce priveste satisfactia de a rezolva probleme dificile si placerea
de a comunica ideile si rezultatele obtinute. Analiza diferentelor de varsta cu one-
way ANOVA arati ca acestea sunt semnificative pentru influenta satisfactiei de a
rezolva probleme dificile (F(4, 259)=2.732, p=0.030)) si marginal semnificative pentru
(F(4,259)=2.896, p=0.023)).

5.00

% 450 (== ey

& —— \ -

% 4.00 N //

= e

E e Moutate Orizont Satizfactie | Fealizare |Comunicars| Paziune
—=— =730 ani 4357 424 4.62 467 3.76 429
—— 31-40 ani 448 429 430 438 371 432

41-30 ani 462 442 4.46 434 3.82 437

51-60 ani 447 435 411 440 3.36 438

= 6 ani 443 441 419 430 3.37 431

Figura 3. Gradul de influenta a motivatiei intrinseci in functie de varsta

4.2.3 Influenta motivatiei intrinseci in functie de domeniu

Gradul de influentd a motivatiei intrinseci asupra cresterii performantei, in functie de
domeniu, este prezentat in Figura 4. In domeniul constructii de masini si transporturi
(CM&T) s-au Inregistrat cele mai scazute valori medii pentru largirea orizontului in
domeniul de interes, satisfactia de a rezolva probleme dificile si realizarea unui proiect
important pentru sine. Valorile medii cele mai ridicate s-au constatat pentru urmatorii
factori: realizarea unui proiect important pentru sine, placerea de a comunica ideile si
rezultatele obtinute, pasiunea si interesul pentru munca de cercetare.

5.00
= [~ =t
4.5 = —
§ 4.50 — = —
= \/ 3
= 4290 \ 7
@ T o——— ———
=] Z
- &
o 3.50 = = = =
[5) Noutate Orizont Satisfactie Realizare Connmnicare Pasiune
—=—UPB 4.55 423 4.05 4.27 3:59 4.32
—— CM&T 4.53 418 3.88 4.00 382 4.29
MTM 4.29 4.34 4.27 4.34 3.61 4.20
—a— IMT 4.61 4.46 4.35 4.67 3.87 4.49
P&SM 4.63 4.32 4.44 4.41 3.61 4.39
TP 1.10 1.29 1.38 1.51 3.60 1.36
TIC 1.52 1.15 1.38 1.28 3.55 1.11

Figura 4. Gradul de influenta a motivatiei intrinseci in functie de domeniu
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Analiza diferentelor de grup cu one-way ANOVA arata ca acestea sunt semnificative
statistic pentru influenta pe care o are realizarea unui proiect important pentru sine
(F(6, 257)=3.116, p=0.0006)).

4.3 Factori motivationali extrinseci

Factorii motivationali asociati cu motivatia extrinseca sunt prezentati in Tabelul 2.
Avand in vedere numarul mare de factori motivationali extrinseci luati in considerare,
graficele au fost structurate pe trei tipuri de motivatie extrinsecd: materiala, sociala
si individuald. Ultima categorie este asociata cu autonomia in muncd, fiind forma de
motivatie cea mai apropiatd de motivatia intrinseca.

Tabelul 2. Factori motivationali extrinseci

Denumire Factori motivationali extrinseci

Motivatie materiala

Sal Cresterea veniturilor salariale
Pro prof Promovarea in grad stiintific/profesional
Pro adm Promovarea intr-un post cu o responsabilitate superioara

Motivatie sociala

Prest com  Realizarea unui proiect important pentru mine

Prestorg  Prestigiul profesional in organizatia de cercetare

Statut Statutul social conferit de ocupatia de cercetator
Aprec Aprecierea de catre colegi si de catre conducere
Resp Castigarea respectului celorlalti angajati

Rec Recunoasterea contributiilor individuale in CDI
Rem Dorinta de a fi remarcat

Motivatie Individuala

Compet Dobandirea si consolidarea competentei profesionale
Teme Posibilitatatea de a alege tematica de cercetare

Autodep Dorinta de autodepasire

Intre factorii motivationali extrinseci, cele mai ridicate valori medii s-au
inregistrat pentru influenta pe care o au cresterea veniturilor salariale, dobandirea
si consolidarea competentei profesionale, promovarea in grad stiintific, prestigiul
profesional In comunitatea stiintifica, posibilitatea de a alege tematica de cercetare
si dorinta de autodepasire.

Cea mai mici influenta asupra performantei o au locatia si facilitatile la locul de
munca, afilierea si intensitatea muncii.
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4.3.1 Influenta motivatiei extrinseci in functie de gen

Gradul de influenta 1n functie de gen a motivatiei extrinseci este prezentat in Figura 5.
Valorile medii sunt mai mari pentru femei, ceea ce denotd o perceptiec mai ridicata
a gradului de influenta a motivatiei extrinseci asupra cresterii performantei. Analiza
diferentelor de gen cu one-way ANOVA arata ca acestea sunt semnificative statistic
pentru majoritatea factorilor, cu exceptia cresterii veniturilor salariale, aprecierii de
catre colegi si conducere, castigarii respectului celorlalti angajati si posibilitatii de a
alege tematica de cercetare.

Grad de influenta
¢

Sal | Pro prof/Pro adm I;ii;‘ P;‘fjt Statut | Aprec Resp Rec Rem |Compet| Teme Autodep
Materiala Sociala Individuala
—=—B| 424 3.99 336 3.91 3.70 3.01 3.48 3.45 3.73 2.76 4.34 4.14 4.02

F| 432 4.29 3.62 4.15 4.02 3.31 3.58 3353 3.96 3.06 4.50 4.29 4.36

Figura 5. Gradul de influenta a motivatiei in functie de gen
4.3.2 Influenta motivatiei extrinseci in functie de grupa de varsta

Gradul de influenta a motivatiei extrinseci in functie de grupa de varsta este prezentat
in Figura 6. Tinerii sub 30 de ani au cea mai ridicatd perceptie privind influenta
promovarii in grad stiintific, aprecierii de catre colegi si conducere, castigarii
respectului celorlalti angajati si dorintei de autodepasire. Analiza diferentelor cu one-
way ANOVA arata ca acestea sunt semnificative statistic pentru influenta pe care o
are dorinta de autodepasire (F(4, 259)=3.548, p=0.008)).

5.00
450 Ry
g BTN e~
£ 2% :
= Sal Pro Pro Drest | Prest | o tut | Aprec | Resp | Rec Rem |COMPe| sjin,, [Autode
K prol ady coin org t P
= Materiala Sociala Individuala
_[-’_, — 30 ani 4.29 4.29 348 3 .86 3 86 3.00 3.90 381 395 3.10 4.52 4.29 471
—+—31-10 ani | 1.36 1.17 SESH! 3.96 375 3.23 3551, 3 3.81 37 116 1.29 1.23
41-50 ani 4.26 4.02 DI 4.02 385 309 337 3.40 3.78 27t 4.52 426 422
51-60 ani | 1.31 1.15 3A7 1.05 3.91 3215 3.53 S50 Kp 3.69 2.71 135 1.25 1.09
= 60 ani 4.17 420 359! 4.19 398 322 361 3.54 4.07 291 430 398 4.02

Figura 6. Gradul de influentd a motivatiei extrinseci in functie de varsta

4.3.3 Influenta motivatiei extrinseci in functie de domeniu

Gradul de influenta a motivatiei extrinseci in functie de domeniu este prezentat in
Figura 7. Personalul din invatdmantul universitar (UPB) are o perceptie mai ridicata
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privind influenta pe care o au presigiul profesional in cadrul comunitatii stiintifice si
in cadrul organizatiei de cercetare. Analiza diferentelor de grup cu one-way ANOVA
aratd ca acestea sunt marginal semnificative statistic pentru influenta pe care o
are pentru presigiul profesional in cadrul comunitatii stiintifice (F(6, 257)=2.004,
p=0.066) si dorinta de autodepasire (F(6, 257)=1.937, p=0.075)).

5.00

4.50 ;
£ a00 = /:‘\'\ / gt
S A —— Z B
E] ; 3 2
= 3.50 / \\ = S
= ————
o g ANV 4
T 300 \/
=
© 250 . N
Sal | Pro prof|Pro adm| oot ‘ reey | Statut | Aprec | Resp | Ree ‘ Rem |Compet| Teme |Autodep)
com org
Materiala Sociala Individnala
—=—UPB 118 109 355 136 114 318 341 373 264 127 136 | 386
—+—CM&T| 441 4.12 3.41 406 | 394 | 3.8 3.59 3.76 259 | 459 | a1s 4.24
MTM | 444 | 4.10 | 3.73 378 3.71 3.22 3.71 3.76 302 | 432 110 | 4.05
™T 417 | 429 351 420 | 393 310 361 397 310 | aaz 130 | 435
P&SM | 4.24 3.98 3.34 3.78 3.68 3.02 3.37 3.73 271 4.56 420 | 407
——TP 1.33 4.02 3.33 398 3.78 3.07 331 3.87 2.98 4.44 4.13 436
TIC 4.28 4.34 3.50 414 | 407 | 3.52 3.72 3.93 2.86 | 438 421 4.17

Figura 7. Gradul de influentd a motivatiei extrinseci in functie de domeniu

5. Discutii si concluzii

Rezultatele aratd cd motivatia joacd un rol important in cresterea performatei in
ocupatiile CDI. Valorile medii pentru motivatia intrinseca sunt mai mari decat cele
pentru motivatia extrinseca (media factorilor 4.27 fata de 3.81).

Analiza relatiei dintre factorii motivationali intrinseci §i cresterea performantei in
CDI, pe baza valorilor medii ale gradului de influentd, evidentiaza urmatorii factori
majori, avand un grad de influenta mare si foarte mare (media peste 4.00, pe o scala
de la 1 la 5): placerea de a descoperi lucruri noi; largirea orizontului in domeniul de
interes; satisfactia de a rezolva probleme dificile; realizarea unui proiect important
pentru sine; pasiunea §i interesul pentru munca de cercetare.

Factorii motivationali extrinseci cu o influenta mare si foarte mare asupra performantei:
cresterea veniturilor salariale; promovarea in grad stiintific; prestigiul profesional
in comunitatea stiintificd; dobandirea §i consolidarea competentei profesionale;
posibilitatea de a selecta tematica de cercetare; dorinta de autodepasire.

Analiza gradului de influenta a factorilor motivationali asupra performantei poate
fi completatd cu analiza corelatiei intre variabile. Corelatiile cele mai ridicate si
semnificative din punct de vedere statistic (p<0.01) sunt intre urmatorii factori:
promovarea 1n grad stiintific si castigarea de proiecte nationale (r=0.346); promovarea
in grad stiintific si impactul in publicatii BDI (r=0.314); prestigiul profesional in
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comunitatea stiintifica si impactul in publicatii ISI (r=0.338); largirea orizontului
in domeniul de interes si castigarea de proiecte nationale (r=0.315); placerea de a
comunica rezultatele si ideile respectiv castigarea respectului celorlalti angajati si
impactul in publicatii BDI (r=0.327); recunoasterea contributiilor individuale si
impactul in publicatii ISI (r=0.360) si BDI (1=0.314).

6. Confirmare

Rezultatele au fost obtinute in cadrul proiectului “Metode avansate de monitorizare
si crestere a performangelor in cariera de cercetare” finantat din Planul Sectorial al
Ministerul Cercetarii si Inovarii (MCI), Contract 8 PS/2017, Etapa 2, martie 2018.
Coordonator: Universitatea Politehnica Bucuresti, Parteneri: Institutul National de
Cercetare-Dezvoltare pentru Microtehnologie, Institutul National de Cercetare-
Dezvoltare pentru Mecatronica si Tehnica Masurarii, Institutul National de Cercetare-
Dezvoltare pentru Textile si Pieldrie, Institutul National de Cercetare-Dezvoltare in
Domeniul Patologiei si Stiintelor Biomedicale ,,Victor Babes”, Institutul National de
Cercetare-Dezvoltare in Informatica, Institutul de Cercetare si Proiectare Tehnologica
pentru Constructia de Masini.

Multumim tuturor colegilor parteneri din proiect care au asigurat colectarea datelor
necesare cercetarii.
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