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Introducere 

 

Pornind de la asumpţia potrivit căreia o parte din nevoile indivizilor pot fi 

satisfăcute la locul muncă putem presupune că, încă din momentul alegerii unui loc de 

muncă, indivizii se orientează spre acele organizaţii care le permit satisfacerea unor nevoi 

iar schimbarea locului de muncă este mai puţin probabilă în momentul în care sunt 

satisfăcute nevoile ce se manifestă cel mai puternic. În lucrarea de faţă, interesul nostru este 

îndreptat înspre nevoile angajaţilor din administraţia publică (mai exact ale funcţionarilor 

publici). În condiţiile în care, în ultimii 20 de ani, administraţia publică a cunoscut un 

amplu proces de reformă vrem să vedem în ce măsură aceste modificări au vizat şi nevoile 

funcţionarilor publici.  

Teza de doctorat are ca temă analiza nevoilor funcţionarilor publici din Regiunea de 

Nord-Vest în contextul reformei administraţiei publice. Am considerat necesar un astfel de 

studiu dat fiind numărul mic de cercetări referitoare la nevoile angajaţilor din diferite 

sectoare, majoritatea studiilor fiind centrate pe motivarea angajaţilor şi tehnicile de 

motivare pe care ar trebui să le utilizeze managerii. De fapt, alături de identificarea şi 

analiza celor mai importante nevoi ale funcţionarilor publici, dorim să vedem în ce măsură 

reforma funcţiei publice a răspuns acestor nevoi. 

La câteva decenii de la apariţia primelor teorii ale nevoilor, după realizarea a 

numeroase cercetări care în general urmăreau testarea acestora, nevoile angajaţilor au intrat 

într-un con de umbră, interesul cercetătorilor îndreptându-se spre alte elemente care 

influenţează motivaţia angajaţilor (spre exemplu, percepţia echităţii) sau identificarea 

factorilor care ar putea spori performanţele angajaţilor (stabilirea unor scopuri dificile). Cu 

toate acestea, la sfârşitul secolului trecut nevoile au reintrat în atenţia cercetătorilor 

susţinându-se necesitatea analizării lor alături de analize ale mediului în care indivizii îşi 

desfăşoară activitatea.  

De asemenea, a crescut interesul pentru cercetarea diferenţelor dintre diferite 

categorii de angajaţi (spre exemplu diferenţele dintre nevoile angajaţilor din sectorul public 

şi cel privat), toate acestea culminând cu apariţia unei noi teorii referitoare la nevoile 

specifice ale angajaţilor din sectorul public.  
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Pe de altă parte, un sistem public şi o administraţie publică stabilă şi eficientă 

reprezintă un element esenţial în orice stat datorită rolului instrumental pe care îl joacă în 

funcţionarea sistemului economic, reducerea inegalităţilor sociale, lupta împotriva sărăciei, 

menţinerea statului de drept etc. Dar performanţa administraţiei publice depinde, în cele din 

urmă, de indivizi astfel încât reformarea funcţiei publice şi a managementului resursei 

umane sunt vitale.  

Teza este structurată pe patru capitole. Primele două capitole sunt teoretice şi 

vizează explicarea unor concepte precum nevoi, valori sau motivaţie, dar şi legătura dintre 

aceste elemente. Pe de altă parte sunt prezentate principalele teorii ale nevoilor sau teorii 

ale motivaţiei (cu accent pe importanţa nevoilor în procesul motivaţional), teorii care includ 

şi diverse clasificări ale nevoilor angajaţilor.  

În Capitolul III sunt analizate principalele măsuri de reformă a funcţiei publice dar 

şi efectul acestora asupra nevoilor funcţionarilor publici iar în Capitolul IV sunt prezentate 

rezultatele obţinute în urma cercetărilor. 

Pentru analiza principalelor măsuri de reformă a funcţiei publice am analizat atât 

texte legislative cât şi rapoarte ale Agenţiei Naţionale a Funcţionarilor Publici care 

furnizează numeroase date referitoare la funcţia publică sau funcţionarii publici.  

După cum spuneam anterior, teza urmăreşte atât identificarea cât şi analiza nevoilor 

funcţionarilor publici astfel încât cercetarea cuprinde două etape – prima etapă vizează 

identificarea nevoilor prin intermediul interviurilor iar cea de-a doua analiza nevoilor pe 

baza unui chestionar. De fapt, vrem să vedem dacă alături de nevoi generale exprimate de 

angajaţi cu referire la muncă sau locul de muncă întâlnim şi nevoi specifice funcţionarilor 

publici.  

Întrebările la care dorim să răspundem în această lucrare sunt: 

 Care sunt nevoile funcţionarilor publici? 

 Care dintre aceste nevoi se manifestă mai puternic? 

 În ce măsură aceste nevoi sunt satisfăcute? 

 În ce măsură există un model care să ne permită gruparea nevoilor? 

 Care sunt efectele măsurilor de reformă a funcţiei publice asupra 

funcţionarilor publici? 
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Cuvinte cheie 

Motivaţie, nevoile funcţionarilor publici, reforma funcţiei publice 

 

Capitolul I. Nevoi, valori şi motivaţie 

 

Fiecare angajat este motivat într-un fel sau altul la locul de muncă. Fiecare dintre 

noi alege un anumit domeniu de activitate sau instituţie/organizaţie în care simte că poate să 

îşi satisfacă anumite nevoi. 

Teoriile iniţiale ale motivaţiei puneau un mare accent pe nevoile indivizilor însă 

treptat s-a renunţat la această abordare. Se susţine faptul că teoriile nevoilor sunt depăşite. 

Din punctul nostru de vedere nevoile indivizilor reprezintă un aspect deosebit de important 

în procesul motivării, un element cheie care, în momentul în care îl ignori, rişti să nu 

înţelegi foarte bine acest proces. Motivaţia indivizilor la locul de muncă este extrem de 

complexă fiind influenţată de o serie de factori, atât interni cât şi externi individului. 

Există numeroase definiţii ale motivaţiei angajaţilor, în funcţie de abordarea de 

conţinut sau context a motivaţiei, însă toate surprind (mai mult sau mai puţin evident) 

importanţa nevoilor în procesul motivaţional. Kanfer (1990) consideră motivaţia ca fiind o 

stare internă a indivizilor, care influenţează direcţia, intensitatea şi persistenţa 

comportamentului. Aceasta se referă la energia angajaţilor direcţionată spre atingerea 

anumitor scopuri, alegerea individului de a investi timp şi efort într-o activitate, energie 

generată de aşteptările indivizilor că nevoile lor vor fi satisfăcute.  

Explicaţiile privind motivaţia s-au schimbat pe parcursul anilor de la modele simple 

care vizau nevoile (nevoia nesatisfăcută provoacă anumite tensiuni interne care duc la 

stabilirea unui scop iar atingerea scopului respectiv duce la satisfacerea nevoii şi, implicit, 

la reducerea stării de tensiune) la scheme mult mai complexe în care sunt luate în calcul şi 

valorile individuale şi mediul. Practic, în explicarea comportamentului angajaţilor trebuie 

să luăm în considerare mult mai mulţi factori (Latham, 2007) – nevoile fiziologice şi 

psihologice ale indivizilor, trăsăturile indivizilor, valorile, cultura societăţii în care 

individul îşi desfăşoară activitatea, caracteristicile postului, scopurile (influenţate de nevoi 

şi valori), recompensele şi stimulentele acordate. 
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Nevoile ne motivează, o nevoie stimulată duce la o anumită tensiune interioară ce 

ne determină să acţionăm într-un anumit sens. Nevoile diferă de la individ la individ; în 

acelaşi timp diferă şi modul în care fiecare dintre noi ne satisfacem aceste nevoi. Nevoile 

indivizilor le modelează comportamentul la locul de muncă, la unii indivizi manifestându-

se mai puternic nevoia de dezvoltare profesională, nevoia de realizare, de asumare a 

riscurilor, nevoia de echitate sau chiar nevoia de evitare a eşecului. Uneori nevoile 

indivizilor pot intra în conflict, satisfacerea unor nevoi punând în pericol posibilitatea 

satisfacerii altor nevoi (spre exemplu nevoia de putere, de a-i domina pe alţii poate periclita 

satisfacerea nevoii de afiliere). În asemenea situaţii indivizii vor acţiona în direcţia 

satisfacerii tipului de nevoie care se manifestă mai puternic.  

Nu există un consens referitor la o definiţie exactă a nevoilor (Sheldon, 2001). 

Implicit s-a ajuns la numeroase clasificări ale acestora, abordarea nevoilor diferind în 

funcţie de domeniul de interes al celor care le analizează (nevoile au fost abordate în 

psihologie, ştiinţe politice, economie sau sociologie). De asemenea nu există un consens 

privind caracterul nevoilor – pentru unii autori nevoile sunt universale, inerente naturii 

umane alţii considerând că sunt diferite fiind acumulate încă din primii ani de viaţă şi 

variind în funcţie de cultură.  

Teoriile motivaţionale bazate pe nevoi (spre exemplu teoriile de conţinut) pornesc 

de la definirea nevoilor umane ca stări de necesitate ce se manifestă prin apariţia unei 

tensiuni, a unei stări de dezechilibru ce determină organismul să acţioneze în sensul 

reinstaurării echilibrului. Pentru a reinstaura echilibrul se stabileşte ce anume va satisface 

nevoia – un scop - şi se va selecta comportamentul care va conduce la îndeplinirea acelui 

scop. 

Pe parcursul secolului trecut au existat numeroase dezbateri referitoare la nevoile 

umane de bază, referitoare la universalitatea acestora sau la caracterul lor obiectiv.  

Se susţine că indivizii au aceleaşi nevoi de bază, universale, dincolo de diferenţele 

date de alte nevoi şi dorinţe ale indivizilor. Pe baza acestei asumpţii s-au încercat diferite 

clasificări ale nevoilor pornind de la Maslow (1943), Alderfer (1969), Deci şi Ryan (1985), 

Max-Neef, Elizalde şi Hopenhayn (1991), Doyal şi Gough (1991) etc. Alături de aceste 

nevoi universale ale indivizilor există şi anumite nevoi care variază de la un individ la altul, 

de la o societate la alta sau în timp, în cadrul aceleiaşi societăţi. Aceste nevoi au fost 
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denumite instrumentale, respectiv intermediare, vizând de fapt modalităţile de satisfacere a 

nevoilor fundamentale.  

Au fost realizate numeroase clasificări ale nevoilor, însă acestea diferă în funcţie de 

abordarea autorilor (respectiv domeniul de interes – psihologie, economie, sociologie) dar 

şi în funcţie de unitatea de analiză a nevoilor (nevoi individuale sau de grup).  

Alături de nevoi, şi valorile indivizilor le influenţează comportamentul. Indivizii 

preferă să lucreze cu alţi indivizi ale căror valori sunt similare căutând astfel organizaţii şi 

locuri de muncă unde nu sunt obligaţi să acţioneze împotriva valorilor lor.  

Valorile sunt reprezentări şi transformări cognitive ale nevoilor (Rokeach, 1973); 

ele mediind între nevoi, scopuri şi intenţii (Locke, 1991). Dacă nevoile există atât la nivel 

biologic cât şi la nivel cognitiv, valorile sunt în exclusivitate un produs al conştiinţei 

(Locke, 1991) iar nevoile nu pot fi transformate în scopuri şi intenţii decât prin intermediul 

valorilor.  

Valorile legate de muncă pot fi asociate fie cu conţinutul muncii (factori intrinseci, 

realizare, provocare) fie cu contextul muncii (salarizare, siguranţa postului, condiţii de 

muncă, factori extrinseci). Astfel, putem distinge valori intrinseci sau extrinseci, valori 

cognitive (spre exemplu recunoaştere), instrumentale (beneficii) sau afective (relaţii cu 

colegii). 

Capitolul II. Nevoile în context motivaţional 

 

De-a lungul timpului motivaţia indivizilor a cunoscut numeroase abordări, unele 

dintre acestea contradictorii, deoarece teoriile motivaţionale urmăresc aspecte diferite, 

specifice. Dacă la început teoriile motivaţionale erau axate pe nevoi, ulterior s-au dezvoltat 

teorii ce vizau scopurile şi intenţiile indivizilor, preferinţele acestora, percepţia echităţii în 

acordarea recompenselor, aşteptările indivizilor etc. 

În timp ce anumite teorii motivaţionale s-au axat doar pe caracteristicile indivizilor 

în încercarea de a le explica comportamentul, altele au considerat mediul drept elementul 

esenţial - spre exemplu, teoriile de întărire. Problema consta în faptul că aceste teorii 

considerau individul ca fiind un element mai degrabă pasiv. O dată cu ecuaţia lui Lewin 

C=f(P,M) (unde C reprezintă comportamentul, P este persoana iar M mediul) care susţine 

că pentru a înţelege comportamentul oamenilor trebuie să luăm în considerare atât 
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diferenţele individuale cât şi mediul (Lewin, 1936) a devenit clar faptul că, explicarea 

comportamentului motivat nu se poate baza doar pe analiza factorilor individuali sau doar a 

mediului. 

Teoriile centrate pe nevoile indivizilor, respectiv ale angajaţilor, pornesc de la ideea 

potrivit căreia comportamentului indivizilor este determinat de nevoi. De-a lungul timpului 

au fost dezvoltate o serie de teorii ale nevoilor angajaţilor, marea lor majoritate bazându-se 

pe cercetări empirice. Chiar dacă primele teorii ale nevoilor nu vizau nevoile angajaţilor, 

ulterior, pe baza lor, s-a încercat explicarea comportamentului acestei categorii încercându-

se aplicarea lor în managementul resurselor umane. Deşi, după câteva decenii de la apariţia 

teoriilor lui Maslow (1943, 1954) şi Murray (1938) şi mai apoi ale lui Alderfer (1969), 

McClelland (1961), Herzberg şi colaboratorii (1959), tot mai mulţi autori au început să 

accepte că interesul pentru teoriile bazate pe nevoi a scăzut foarte mult, au existat în 

continuare discuţii privind caracterul nevoilor sau clasificarea acestora. În urma dezvoltării 

acestor teorii au rezultat o serie de modele teoretice care ulterior au fost aplicat în diferite 

domenii. 

Tabelul de mai jos prezintă sinteza teoriilor amintite în acest capitol. 

 

Teoria    
Teoria nevoi – 
presiuni 

Henry A. Murray Comportamentul indivizilor este determinat de 
combinaţiile dintre presiuni şi nevoi. 
Indivizii sunt motivaţi de dorinţa de a-şi satisface 
nevoile, fiind motivaţi de mai multe nevoi în acelaşi 
timp. 
De cele mai multe ori nevoia este determinată de 
presiuni la care organismul răspunde, iar presiunile 
se referă la acele aspecte ale mediului ce facilitează 
sau împiedică eforturile unei persoane de a atinge un 
anumit obiectiv. 

Ierarhia 
nevoilor 

Abraham Maslow Nevoile sunt ierarhizate. 
Nevoile sunt satisfăcute progresiv, indivizii trecând 
treptat de la un nivel la altul – doar după ce îşi vor 
satisface nevoile de la nivelurile inferioare se vor 
orienta înspre satisfacerea nevoilor de la nivelul 
imediat superior. 

Teoriile X şi Y Douglas 
McGregor 

Există două seturi de asumpţii referitoare la 
comportamentul indivizilor şi la natura umană, un 
set de asumpţii negative (Teoria X) şi un alt set de 
asumpţii pozitive (Teoria Y), care se regăsesc în 
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deciziile şi în acţiunile managerilor. 
Potrivit Teoriei X indivizii sunt orientaţi către 
satisfacerea nevoilor de la nivelurile inferiore ale 
piramidei nevoilor, iar banii vor constitui o sursă 
extrem de importantă prin care indivizii îşi vor 
satisface nevoile, însă într-o manieră limitată.  
Teoria Y accentuează mai degrabă dorinţa 
indivizilor de a-şi satisface nevoile de ordin 
superior. 

Teoria ERG Clayton Alderfer Indivizii au trei tipuri de nevoi ce le influenţează 
comportamentul – nevoile materiale legate de 
existenţă, nevoile de relaţionare cu alţi indivizi şi 
nevoile de dezvoltare personală. 
Aceste nevoi nu se află într-o strictă ierarhie. 
Există o satisfacere progresivă a nevoilor – de la 
nevoi mai concrete până la nevoi mai incerte.  
Indivizii investesc mai mult efort în satisfacerea 
nevoilor de la nivelurile inferioare în situaţia în care 
nu reuşesc să satisfacă nevoile de la nivelurile 
superioare, deoarece sunt mai uşor de satisfăcut fiind 
mult mai clare, mai concrete decât cele de 
relaţionare şi implicit decât cele de dezvoltare. 

Teoria nevoilor 
dobândite 

David McClelland Sub influenţa factorilor externi, anumite 
motive/nevoi pot fi mutate pe un nivel superior în 
ierarhia fiecărui individ, exercitând astfel o influenţă 
mult mai puternică asupra comportamentului.  
A analizat trei nevoi, respectiv nevoia de realizare, 
de afiliere şi de putere. 
Face distincţie între motivele explicite (relativ 
conştiente, care explică comportamentul pe termen 
scurt, în situaţii specifice) şi cele implicite (explică 
comportamentul pe perioade îndelungate de timp). 

Teoria 
factorilor duali 

Frederick 
Herzberg şi 
colaboratorii 

Satisfacţia şi insatisfacţia în muncă sunt determinate 
de două seturi de factori, respectiv factorii 
motivatori şi factorii igienici. Factorii igienici 
vizează contextul în care se desfăşoară munca, iar 
factorii motivatori pot duce la satisfacerea nevoilor 
superioare ale individului.  
Majoritatea indivizilor sunt orientaţi înspre ambele 
seturi de nevoi, însă domină un set sau altul. 
Pornind de la ideea că sarcinile plicticoase şi 
repetitive duc la o performanţă slabă şi la 
insatisfacţie a fost introdus conceptul de îmbogăţire 
a postului. 

Teoria echităţii J. Stacy Adams Indivizii percep activitatea lor în cadrul 
organizaţiilor ca pe un proces de schimb, fiind în 
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permanenţă orientaţi spre obţinerea echităţii în 
cadrul acestui proces.  
Angajaţii furnizează experienţă, educaţie, efort, 
abilităţi etc. aşteptând în schimb anumite rezultate 
apreciate de ei – salariu, promovare, recunoaşterea 
meritelor etc. 
Indivizii sunt motivaţi de menţinerea unor relaţii 
echitabile în cadrul organizaţiei. 

Teoria 
aşteptării 

Victor Vroom, 
Lyman W. Porter 
şi Edward E. 
Lawler 

Vroom porneşte de la ideea că indivizii preferă 
anumite scopuri/rezultate iar comportamentul lor 
este rezultat al unei alegeri raţionale între mai multe 
posibilităţi de acţiune pentru atingerea 
scopurilor/rezultatelor dorite. Teoria sa se bazează 
pe trei elemente şi anume aşteptarea, 
instrumentalitatea şi valenţa. 
Porter şi Lawler au introdus elemente noi, referitoare 
la echitate (perceperea recompenselor ca fiind 
echitabile), satisfacţia pe care o simt indivizii 
(respectiv măsura în care recompensele obţinute 
satisfac sau depăşesc nivelul de echitate perceput) 
sau abilităţile indivizilor (nu toţi indivizii dispun de 
abilităţile necesare pentru realizarea sarcinii). De 
asemenea, se face o distincţie clară şi între rezultate, 
recompensele obţinute fiind fie intrinseci fie 
extrinseci.  

Teoria 
caracteristicilor 
postului  

Richard Hackman, 
Edward Lawler, 
Greg Oldham 

Pornind de la ierarhia nevoilor a lui Maslow şi de la 
teoria aşteptării au fost propuse 5 caracteristici 
esenţiale postului care implică nevoi de nivel înalt. 
În funcţie de percepţia indivizilor privind aceste 
caracteristici şi în funcţie de aşteptările acestora se 
presupune că vor creşte atât performanţa cât şi 
nivelul de satisfacere al indivizilor. 
Caracteristicile postului se referă la autonomie, 
claritatea sarcinilor, variaţie, feedback şi importanţa 
percepută a sarcinilor. 

Teoria auto-
determinării 

Edward L. Deci şi 
Richard M. Ryan 

Realizând o distincţie clară între motivaţia intrinsecă 
(implicarea într-o activitate din plăcere, pentru 
activitatea în sine) şi cea extrinsecă (implicarea într-
o activitate este determinată de factori externi, spre 
exemplu individul urmăreşte obţinerea unor 
recompense), cei doi autori consideră că în 
momentul apariţiei unor factori motivatori extrinseci 
se va reduce motivaţi intrinsecă. 
Identifică trei nevoi fundamentale ale indivizilor, 
respectiv nevoia de autonomie, nevoia de 
competenţă şi nevoia de relaţionare. 
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Teoria 
Ajustării 
Muncii 

Dawis, Lofquist şi 
colaboratorii 

Comportamentul indivizilor poate fi explicat în 
funcţie de combinaţia factorilor individuali (ai 
angajaţilor) şi ai celor de mediu (organizaţie).  
Teoria se axează pe potrivirea dintre caracteristicile 
individului şi cele ale mediului.  
În funcţie de satisfacerea nevoilor individului şi a 
cerinţelor mediului fie se va menţine 
comportamentul, fie se va dori o ajustare a muncii.  

Motivaţia 
sectorului 
public 

James L. Perry şi 
Lois Recascino 
Wise  

Există o motivaţie specifică sectorului public, care 
reprezintă predispoziţia unui individ de a răspunde 
la motive care se întâlnesc în special în organizaţiile 
publice. 
Motivele, respectiv nevoile, pot fi grupate în trei 
categorii – raţionale (sau instrumentale privind 
participarea în formularea politicilor, angajamentul 
faţă de un anumit program datorită identificării 
personale şi susţinerea unui interes), bazate pe 
norme (dorinţa de a servi interesul public, loialitate, 
devotament faţă de echitatea socială) şi afective 
(angajamentul faţă de un program pe baza 
convingerii că este extrem de important din punct de 
vedere social).  
Cu cât sunt mai puternice cele trei categorii de 
motive/nevoi cu atât mai mult individul va căuta să 
muncească într-un mediu în care să-şi poată 
satisface aceste nevoi, respectiv o instituţie publică. 

 

În general nevoile şi valorile indivizilor au fost măsurate prin intermediul 

chestionarelor auto-administrate (Hogan, 2004). Astfel, au fost dezvoltate o serie de 

instrumente în încercarea de a analiza diferitele nevoi ale angajaţilor, respectiv importanţa 

acestora.  

În România cercetarea valorilor este un domeniu în care avem puţine rezultate. 

Inglehart şi Wenzel (2005) pe baza rezultatelor din World Values Survey poziţionează 

România pe harta valorilor ca fiind dominată de valori de supravieţuire (în principal 

materiale) şi având valorile cele mai tradiţionale (cum ar fi importanţa familiei sau 

respectul faţă de autoritate) dintre fostele ţări comuniste. 

Familia este cel mai important lucru pentru români (EVS 2008, WVS 2005). Munca 

este situată pe locul doi, cu un uşor avantaj în faţa religiei în 2008 (în 2005 situaţia fiind 

inversă). 
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Din analiza factorilor importanţi pentru un loc de muncă (European Values Survey, 

2008) putem constata că factorul material (deci valorile de supravieţuire) se află pe primul 

loc, urmat de siguranţă şi de relaţiile cu colegii. Există mai puţini români care să considere 

ca importante gradul de solicitare sau zilele de concediu 

Comşa (2009), interpretând aceste date găseşte o orientare uşor extrinsecă la nivelul 

întregii societăţi, cu o tendinţă spre intrinsec în cazul persoanelor mai bine educate, cu mai 

multe persoane în subordine şi cu o ocupaţie mai bine poziţionată social. 

Pe baza Barometrului Opiniei Publice din Noiembrie 2005, care a cuprins (şi) 

întrebările din World Values Survey, cu rezultate asemănătoare faţă de factorii cei mai 

importanţi legaţi de muncă (chiar dacă unele întrebări au fost formulate diferit) aflăm care 

ar fi factorul cel mai important. Astfel, 40.1% consideră salariul ca fiind cel mai important, 

26.1% preferă un loc de muncă sigur, 16.2% îşi doresc ca munca să fie potrivită cu 

capacităţile sale, 10.3% să poată realiza ceva la locul de muncă. Procentaje mult mai mici 

(maximum 2.1%) menţionează o slujbă interesantă, respectul, responsabilităţile, 

posibilitatea de a avea iniţiativă, programul de lucru sau concediile.  

Pe baza aceloraşi date putem constata că nu avem diferenţe semnificative la nivelul 

importanţei nevoilor legate de un loc de muncă între angajaţii din sectorul public şi cei din 

sectorul privat. 

 

Capitolul III. Efectul măsurilor de reformă a funcţiei publice asupra 

funcţionarilor publici 

 

În ultimele decenii administraţia publică a suferit numeroase schimbări determinate 

de o serie de factori – căderea regimurilor comuniste care au adus după sine o serie de 

schimbări dramatice în noile democraţii, globalizarea, interdependenţa, migraţia. Practic, 

reforma administraţiei publice, pretutindeni în lume, este puternic influenţată de asemenea 

factori - globalizarea, inovaţia tehnologică, un management eficient al resurselor umane, 

relaţia dintre cost şi eficienţă a serviciilor furnizate etc. iar tendinţa generală este cea de 

adaptare a unui sistem din ce în ce mai flexibil de gestionare a personalului din 

administraţie (accentul căzând pe o mai mare mobilitate şi recrutarea de profesionişti). 
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De la începutul anilor ’80, când Marea Britanie, Noua Zeelandă şi Australia au 

iniţiat primele reforme, numeroase alte state au luat exemplul lor. Până în 1999, 40% dintre 

cele mai mari 123 de ţări au întreprins cel puţin o reformă majoră, iar alte 15% reforme 

sectoriale (Kamarck, 2000). Între timp, numărul acestora a crescut. 

Fiecare proces de reformă efectuat până în prezent a avut caracteristici diferite, în 

primul rând în funcţie de ţara şi de momentul în care acestea s-au desfăşurat. Printre 

elementele care influenţează traiectoria unor reforme trebuie incluse în orice proiect de 

reformă caracteristicile sociale, economice, politice, culturale şi administrative ale ţării 

gazdă. Punctul de pornire, traiectoria şi punctul de sosire ale reformei pot varia foarte mult 

de la ţară la ţară. 

În timp ce în numeroase state tendinţa a fost încă de la începutul anilor ‘90 aceea de 

implementare a NPM (cu ceea ce presupune acesta în privinţa managementului resurselor 

umane – preluarea practicilor din sectorul privat) statele din Europa Centrală şi de Est au 

fost orientate în direcţia opusă. Accentul a fost pus pe crearea unui serviciu public 

imparţial, profesionist şi, foarte important, neutru din punct de vedere politic. Politizarea 

serviciului public a împiedicat menţinerea unui corp profesionist, în special la nivelurile 

înalte – schimbarea guvernelor aduceau după sine schimbarea a numeroşi angajaţi din 

instituţiile statului fapt care, la rândul său, ridica impedimente în calea implementării 

măsurilor de reformă ale administraţiei publice.  

Efectele reformelor întreprinse în spiritul NPM, prin care se urmărea trecerea de la 

un sistem de carieră la un sistem de cadre – încadrarea în sectorul public pe poziţii bine 

determinate, în funcţie de specializarea iniţială, nemaifiind garantată stabilitatea în funcţie 

sau cariera în cadrul sectorului, au fost diverse. Erau puse în balanţă interesele 

funcţionarilor publici şi interesele cetăţenilor, primând cei din urmă. Reformele ce 

urmăreau implementarea NPM au fost destul de dure, numeroşi funcţionari publici au fost 

disponibilizaţi, serviciul public a fost drastic restructurat iar efectele pe termen scurt au fost 

nefaste. 

Există studii care indică potenţiale efecte adverse ale acestui tip de reforme. Morris 

şi Farrell (2007), demonstrează că rezultatele măsurilor de reformă din Marea Britanie au 

produs de multe ori efecte adverse precum mai multe ore de muncă, scăderea satisfacţiei în 

muncă sau o mai mare complexitate. Un studiu mai recent din Statele Unite ale Americii 

 13



 

(Yang şi Kassekert, 2010) ne arată că eliminarea protecţiilor specifice sectorului public 

precum şi externalizarea unor servicii proprii administraţiei duc la o reducere a satisfacţiei 

în muncă. 

Cu toate că reforma administraţiei publice a constituit mereu o prioritate, 

schimbările mult aşteptate au fost fragmentare şi deosebit de lente. Pentru perioada de 

început a fost obligatoriu ca guvernul să se concentreze asupra problemelor reformei 

economice; dar, abia mai târziu, a devenit evident că aplicarea acesteia este imposibilă fără 

o reformă a administraţiei publice, ceea ce, de altfel, explică şi întârzierile sau distorsiunile 

produse în aplicarea reformei economice. Treptat, politicienii au realizat faptul că o reformă 

economică – iniţiată în anii ce au urmat revoluţiei, nu poate fi susţinută şi implementată 

corespunzător fără o reformare a administraţiei mai întâi, în special a resursei umane şi a 

managementului resurselor umane.  

În anii de reformă a funcţiei publice au fost aduse numeroase modificări legislaţiei 

din domeniu. Nu este un lucru neobişnuit având în vedere faptul că nu există un model 

european de urmat, fiecare stat optând pentru implementarea unor măsuri de reformă care 

să corespundă cel mai bine realităţilor interne. Per ansamblu, chiar dacă prevederile legale 

au început să răspundă din ce în ce mai mult nevoilor funcţionarilor publici, în practică 

situaţia a devenit mult mai complicată începând cu criza economică. 

Efectele posibile pe care principalele prevederi legale privind funcţia publică şi 

funcţionarii publici le pot avea asupra nevoilor acestei categorii de angajaţi din sectorul 

bugetar sunt: 

 Salarizarea. În perioada analizată, la indicaţiile Uniunii Europene şi sub 

presiunea sindicatelor au fost dobândite importante câştiguri salariale. 

Acestea nu aveau însă legătură cu cantitatea şi calitatea muncii depuse. 

Mecanismele prin care au fost obţinute anumite câştiguri salariale nu au fost 

coerente şi unitare, fiind obţinute diferenţiat prin contracte colective de 

muncă, acţiuni în justiţie, acorduri cu Guvernul. Rezultatul final a fost faptul 

că venitul depindea în primul rând de instituţia unde era desfăşurată 

activitatea. Legea 330/2009 încearcă restabilirea echilibrului între instituţii, 

dar prin revenirea la un sistem în care plata depinde de studii, poziţia 

deţinută şi vechimea în muncă. 
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 Echitatea. Percepţia echităţii în instituţia în care îşi desfăşoară activitatea. 

O dată cu înfiinţarea Agenţiei Naţionale a Funcţionarilor publici aceştia au 

posibilitatea de a reclama orice abuz sau încălcare a drepturilor lor, de a 

înainta petiţii vizând numeroase aspecte – evaluarea performanţelor 

profesionale, modificări ale raporturilor de serviciu, promovări, salarizare 

etc. În practică, sunt percepute în continuare inechităţi în ceea ce priveşte 

promovarea, stabilirea sarcinilor, evaluarea performanţelor, acordarea 

primelor – mai ales datorită subiectivismului de care dau dovadă şefii 

ierarhici.  

Percepţia echităţii la nivelul sectorului public. Diferenţele mari între 

drepturile salariale existente între angajaţi care desfăşurau acelaşi tip de 

activităţi dar în instituţii diferite a provocat nemulţumiri în rândul 

funcţionarilor publici şi a sindicatelor care le reprezentau interesele. S-a 

încercat rezolvarea acestor probleme prin Legea 330/2009 privind sistemul 

unitar de salarizare dar implementarea acestei legi va dura până cel puţin în 

anul 2015. 

Percepţia echităţii la nivelul societăţii. Percepţia funcţionarilor publici era 

că sunt mai prost plătiţi faţă de cei din sectorul privat. Reducerile de 25% de 

la 1 iulie 2010 adresate doar sectorului public întăreşte această percepţie.  

 Promovarea, respectiv dezvoltarea carierei este mult mai clară. Chiar dacă 

pentru participarea la concursul de promovare sunt prevăzute în continuare 

anumite cerinţe minime de vechime, există posibilitatea promovării rapide. 

Practic, promovarea este în continuare destul de lentă, doar puţini 

funcţionari publici beneficiind de promovarea rapidă. De asemenea, 

promovarea în clasă sau grade profesionale şi avansarea în trepte de 

salarizare nu mai sunt condiţionate de existenţa unui post vacant, pentru 

funcţiile de conducere realizându-se transformarea postului ocupat – o 

măsură benefică mai ales pentru funcţionarii care îşi desfăşoară activitatea în 

instituţii mici, unde şansele de promovare erau reduse. Eliminarea 

restricţiilor legate de procentajul maxim de posturi de grad superior a evitat 
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situaţiile în care promovarea era blocată din lipsă de posturi care puteau fi 

scoase la concurs.  

 Stabilitate. În condiţiile în care în 2004 peste jumătate din funcţionarii 

publici declarau că stabilitatea este principalul factor pentru care au ales să 

lucreze în sector şi deşi este prevăzută clar în legislaţie, stabilitatea (sau cel 

puţin percepţia stabilităţii) va fi grav afectată de reducerile de personal care 

se anunţă. Pe de altă parte, există corpul de rezervă al funcţionarilor publici 

în care intră funcţionarii care au fost eliberaţi din funcţie (pentru motive 

neimputabile) cu posibilitatea redistribuirii.  

 Supervizarea. Activitatea din autorităţile şi instituţiile publice se bazează pe 

principiul ierarhiei. Legislaţia prevede obligaţia superiorilor ierarhici de a 

lua în considerare propuneri şi opinii venite din partea subordonaţilor. În 

practică, activitatea de supervizare se desfăşoară mai degrabă în funcţie de 

cultura organizaţională proprie societăţii româneşti, în care distanţa faţă de 

putere este mică dar mare. Superiorii sunt în generali priviţi ca nişte 

„despoţi” binevoitori.  

 Dezvoltarea personală. Prin reforma funcţiei publice s-a pus accentul pe 

perfecţionarea şi dezvoltarea abilităţilor funcţionarilor. Prin noua legislaţie 

s-au introdus cerinţe sporite de formare iniţială şi continuă, creându-se 

obligaţia ca instituţiile să aibă prevăzute în bugetele proprii sume pentru 

perfecţionarea funcţionarilor publici. S-a creat o reţea de instituţii de 

formare (INA şi CRFAPL) şi s-a dat posibilitatea şi altor actor (universităţi, 

firme, ONG-uri) să participe pe această piaţă. Rezultatele încă lasă de dorit, 

iar în contextul crizei bugetare sumele prevăzute pentru perfecţionare au fost 

primele tăiate.  

 Prestigiul social. S-a încercat crearea unui corp de profesionişti, investiţi cu 

simbolurile exercitării autorităţii statului. S-a încercat prin Codul de 

conduită al funcţionarilor publici ridicarea conduitei profesionale la 

înălţimea cerinţelor impuse de acest statut. În realitate, chiar dacă cetăţenii 

percep autoritatea fiecărui funcţionar, aceasta nu se traduce într-un prestigiu 

sporit, ci dimpotrivă.  
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La nivel formal, reforma funcţiei publice din ultimii 12 ani a impus o serie de 

modificări în ceea ce priveşte regimul funcţiei publice. Datorită lipsei de coerenţă precum şi 

a nepotrivirii multor măsuri de reformă cu valorile şi cultura prezentă în instituţiile publice 

şi societatea românească, schimbarea reală a fost mai degrabă puţin semnificativă. Importul 

de modele străine (spre exemplu, Noul Management Public) s-a făcut fără a ţine cont de 

realităţile sociale, politice, economice şi culturale. La nivelul rezultatelor obţinute până în 

prezent, putem afirma că reforma funcţiei publice este încă departe de a-şi fi îndeplinit 

obiectivele. De asemenea, modalitatea de realizare a reformei, respectiv numeroase 

modificări legislative fără efectuarea în prealabil a unor analize şi studii ale nevoilor, a dus 

la crearea unui adevărat labirint legislativ cu numeroase probleme de implementare.  

 

Capitolul IV. Analiza nevoilor funcţionarilor publici din Regiunea de Nord-

Vest 

 

Cercetarea noastră s-a desfăşurat în două etape, respectiv o primă etapă referitoare 

la identificarea nevoilor funcţionarilor publici şi o a doua etapă care a constat în analiza 

acestor nevoi. 

Pentru prima parte a cercetării, respectiv identificarea nevoilor s-a utilizat interviul, 

pe baza unui ghid de interviu semistructurat. Interviurile au fost realizate în iunie 2007 în 

judeţul Bistriţa-Năsăud, fiind intervievaţi 24 de funcţionari publici, atât din mediul urban – 

municipiul Bistriţa – cât şi mediul rural.  

Ghidul de interviu a cuprins 7 întrebări care au urmărit motivaţia iniţială a 

funcţionarilor publici în momentul alegerii actualului loc de muncă (am încercat să vedem 

dacă se regăseşte motivaţia sectorului public), precum şi identificarea nevoilor acestora pe 

baza modelului teoretic propus de Herzberg şi colaboratorii săi.  

În urma cercetării efectuate am identificat factori generali care determină atitudinea 

faţă de muncă sau locul de muncă (şi, implicit, nevoile – fie satisfăcute sau nu) a 

funcţionarilor publici – responsabilitatea, munca în sine, condiţiile de muncă, 

recunoaşterea/aprecierea, salarizarea, supervizarea, relaţiile interumane, la acestea 

adăugându-se nevoi specifice ale funcţionarilor publici privind cariera şi sistemul de 

promovare, posibilitatea realizării cumulului de funcţii, îmbunătăţirea şi promovarea 
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imaginii instituţiilor publice şi a funcţionarilor publici în ochii cetăţenilor, limitarea 

implicării politicului în administraţia publică sau nevoia de a opera cu un set normativ clar, 

consistent, lipsit de ambiguităţi.  

Partea de analiză a nevoilor funcţionarilor publici a fost realizată pe baza unui 

sondaj de opinie în rândul funcţionarilor publici din Regiunea de Nord-Vest. Obiectivele au 

fost: 

 Identificarea celor mai importante nevoi; 

 Efectul diferitelor variabile socio-demografice sau legate de locul de muncă 

asupra percepţiei importanţei nevoilor; 

 Clasificarea nevoilor pe tipuri majore. 

Eşantionarea s-a făcut în două stadii. În primul s-au selectat doar instituţiile. S-a 

preferat selectarea doar a instituţiilor administraţiei publice locale, iar dintre primării doar a 

celor din oraşele reşedinţă de judeţ. Al doilea stadiu de eşantionare a cuprins selectarea 

aleatorie din fiecare serviciu sau birou (în măsura posibilităţilor de personal) a unui număr 

de trei funcţionari publici dintre cei prezenţi la ora de începere a programului. 

Culegerea datelor s-a desfăşurat în perioada 26 mai-4 iunie 2010, în instituţiile 

administraţiei publice locale (primăriile din oraşele reşedinţă de judeţ, consiliile judeţene şi 

prefecturile) din judeţele Bistriţa-Năsăud, Cluj, Sălaj şi Satu-Mare. 

În total au fost solicitaţi să participe la cercetare 951 funcţionari publici, au fost 

distribuite 612 chestionare şi au fost completate 369. Dintre acestea 26 nu au fost introduse 

în baza de date ca urmare a verificării, rezultând un număr de 343 de chestionare valide. 

Rata de răspuns a fost de 36.06%. 

Pe baza rezultatelor obţinute în urma interviurilor realizate, dar şi pe baza modelelor 

teoretice descrise în capitolele anterioare am construit un chestionar care cuprinde 19 

întrebări grupate astfel: 

 Prima întrebare vizează priorităţile din viaţa personală a respondenţilor, 

respectiv importanţa acordată muncii alături de familie, timp liber, religia şi 

prietenii.  

 Cea de-a doua întrebare se referă la măsura în care anumite aspecte legate de 

muncă se regăsesc în organizaţiile în care muncesc respondenţii noştri. 

Cuprinde un set de 77 de itemi grupaţi pe 21 de dimensiuni.  
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 Cea de-a treia întrebare vizează importanţa acestor factori pentru fiecare 

individ (cuprinde, de asemenea 77 de itemi grupaţi pe dimensiuni). 

 Întrebările 4 – 17 urmăresc aspectele socio-demografice şi legate de locul de 

muncă. 

 Întrebarea 18 urmăreşte măsura în care veniturile obţinute la actualul loc de 

muncă le ajunge pentru acoperirea necesităţilor. 

 Ultima întrebare vizează satisfacţia per ansamblu al indivizilor la locul de 

muncă.  

În tabelul de mai jos sunt prezentate cele mai importante zece nevoi ale 

funcţionarilor publici incluşi în cercetarea de faţă.  

 

Tabel 1. Cele mai importante nevoi ale funcţionarilor publici 

 
 

N Media Abaterea standard
1. Venitul meu să îmi permită să duc o viaţă decentă 336 9.20 1.51
2. Legislaţia să fie clară 342 8.95 1.54
3. Şeful direct să fie competent 340 8.94 1.49
4. Superiorul direct să fie corect 341 8.86 1.64
5. Munca mea să fie bine plătita 341 8.85 1.46
6. Să am un loc de munca stabil 342 8.84 1.74
7. Promovările să se bazeze pe merit 336 8.80 1.58
8. Evaluările personalului să fie corecte 341 8.77 1.55
9. Venitul meu să fie asemănător cu cel al colegilor care au 

aceeaşi vechime si pregătire din instituţie 
336 8.74 1.87

10. Angajarea să se facă pe baza competenţei 341 8.73 1.57
 

Se poate remarca faptul că cele mai importante nevoi sunt cele legate de venit (atât 

instrumental – legate de posibilitatea de a duce o viaţă decentă, cât şi de echitate sau ca 

valoare absolută). Claritatea cadrului legislativ este considerată ca fiind foarte importantă, 

subliniind dificultăţile cu care se confruntă funcţionarii în aplicarea unor legi în continuă 

modificare. Relaţiile cu şeful direct sunt de asemenea foarte importante – acesta trebuie să 

fie competent şi corect. Procedurile instituţiei legate de promovare, evaluare şi angajare 

sunt privite ca fiind extrem de importante. Stabilitatea postului este o altă nevoie foarte 

importantă. 

Încercăm să vedem în ce măsură nevoile (cele mai importante 10) sunt influenţate 

atât de factori socio-demografici cât şi de factori legaţi de poziţia în instituţie şi de natura 
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muncii. Acest lucru s-a făcut în două moduri respectiv comparând media valorilor acordate 

importanţei primelor zece nevoi pe grupuri şi ierarhia importanţei nevoilor pentru fiecare 

grup.  

Comparând mediile pe diferitele grupuri observăm că diferenţele semnificative sunt 

în funcţie de judeţul în care munceşte funcţionarul public (relaţie semnificativă cu 

importanţa a nouă nevoi).  

Pe de altă parte trei factori, respectiv sexul, funcţia deţinută şi tipul de muncă, 

explică într-o măsură mult mai mică diferenţele privind importanţa nevoilor respondenţilor 

noştri.  

Nivelul de studii influenţează importanţa a patru din cele zece nevoi – venitul meu 

să îmi permită să duc o viaţă decentă, venitul să fie asemănător cu al colegilor cu aceeaşi 

vechime şi pregătire, angajările să se facă pe baza competenţei şi şeful direct să fie 

competent. 

Tipul de instituţie în care este angajat funcţionarul public influenţează cinci din cele 

zece nevoi considerate mai importante – legislaţia să fie clară, angajările să se realizeze în 

funcţie de competenţă, munca să fie bine plătită, superiorul direct să fie corect şi evaluările 

personalului să fie corecte. 

Domeniul de studii nu influenţează nici una din cele zece nevoi, o posibilă 

explicaţie fiind faptul că în aceeaşi poziţie şi cu aceleaşi atribuţii putem întâlni absolvenţi 

cu specializări diferite. 

Importanţa a doar trei nevoi este influenţată de vârsta respondenţilor - legislaţia să 

fie clară, şeful direct să fie competent şi superiorul să fie corect. 

Există anumite diferenţe în ceea ce priveşte ordinea nevoilor considerate mai 

importante pentru diferite grupuri de funcţionari.  

Pentru funcţionarii publici de conducere sunt mai puţin importante locul de muncă 

stabil, realizarea promovărilor în funcţie de merit precum şi nevoia ca munca să fie bine 

plătită. În schimb, sunt mai importante nevoile legate de respectarea atribuţiilor şi deţinerea 

controlului asupra lucrurilor legate de muncă precum şi a nevoia privind obţinerea unui 

venit asemănător atât cu al colegilor cu aceeaşi pregătire şi vechime din instituţie dar şi din 

alte sectoare ale economiei.  
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Diferenţele dintre funcţionarii publici care muncesc în trei tipuri diferite de instituţii 

sunt destul de mici – alături de primele zece nevoi ca importanţă per totalul eşantionului 

apar anumite nevoi legate de competenţă sau, în cazul funcţionarilor din primării, şi de 

autonomie.  

În ceea ce priveşte nivelul de studii, principalele diferenţe apar la categoria 

funcţionarilor publici care au absolvit liceul, respectiv nevoia de ordine şi nevoia de 

prestigiu şi la categoria celor care au urmat un doctorat – nevoia de recunoaştere şi 

motivaţia serviciului public.  

Din punct de vedere al judeţului nu avem diferenţe majore în ceea ce priveşte 

nevoile considerate mai importante – excepţie făcând nevoia de a avea un program de lucru 

de 8 ore pentru cei Satu-Mare şi nevoia ca munca să fie apreciată de către şefi menţionată 

de cei din Sălaj.  

Din totalul de 77 de variabile, alături de cele mai importante zece nevoi am 

considerat că este necesar să vedem şi care sunt aspectele pe care funcţionarii publici le 

consideră mai puţin importante. 

 

Tabel 2. Nevoile cele mai puţin importante 

 

 
Nevoia 

N Minimum Maximum Media 
Abaterea 
standard 

1. Sa am puţine acte si rapoarte de 
întocmit 

341 1.00 10.00 5.97 2.49

2. Să am autoritate asupra celorlalţi 341 .00 10.00 6.04 2.94
3. Să petrec timp cu colegii şi în afara 

programului 
340 1.00 10.00 6.10 2.50

4. Munca să fie relativ uşoară şi să nu 
necesite un efort excesiv 

341 1.00 10.00 6.39 2.22

5. Postul meu să presupună 
responsabilitate pentru munca altora 

340 1.00 10.00 6.46 2.44

6. Locul de munca să îmi permită să iau 
decizii pentru alţii 

341 1.00 10.00 6.51 2.17

7. Munca să mă ajute să îmi fac relaţii 341 1.00 10.00 6.51 2.39
8. Munca mea să presupună asumarea 

unor riscuri 
340 1.00 10.00 6.53 2.44

9. Îmi doresc ca locul de munca să fie 
apropiat de casa 

341 1.00 10.00 6.76 2.29

10 Munca mea să presupună multă 
responsabilitate 

341 1.00 10.00 6.93 2.36
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Încercăm să vedem dacă există o relaţie între importanţa unei nevoi şi gradul în care 

aceasta este satisfăcută.  

O reprezentare grafică ne arată că avem o relaţie semnificativă între cele două 

(r=0.489, semnificativ la nivel 0.01, indicând o relaţie moderată). 

 

Grafic 1. Importanţa nevoilor şi gradul lor de satisfacere 

 

Relaţia este însă pozitivă, arătând că de fapt cu cât o nevoie este mai satisfăcută, 

creşte importanţa acesteia. Acest lucru nu este adevărat pentru toate nevoile. Nu există 

legături semnificative în cazul venitului (atât absolut cât şi ca necesitate) sau al nivelului de 

claritate al legislaţiei. 

Din punct de vedere al satisfacerii nevoilor, funcţionarii publici consideră că 

desfăşoară o muncă de calitate, într-o instituţie respectată, având relaţii bune cu şefii şi 

colegii şi sunt supervizaţi de superiori competenţi şi corecţi. Problemele apar acolo unde 

intervin factori exteriori grupului sau organizaţiei. Funcţionarii publici nu consideră munca 

lor ca fiind uşoară, lipsită de stres sau cu puţine acte şi rapoarte de întocmit; în consecinţă 

se plâng de lipsa recompenselor financiare şi de lipsa posibilităţii de a promova. În acelaşi 

timp, se bucură de puţină autoritate şi nu sunt implicaţi în luarea deciziilor. 
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Deoarece multe dintre nevoile analizate sunt destul de apropiate – diferenţele dintre 

importanţa lor pentru funcţionarii publici sunt destul de mici, am încercat să vedem care 

este ordinea importanţei acestor nevoi pe dimensiuni.  

 

Tabel 3. Mediile obţinute pe dimensiuni 

 

Nr. crt.  N Media Abaterea standard 
1.  Stabilitate 342 8.84 1.74 
2.  Justiţie procedurală 336 8.70 1.25 
3.  Competenţă 336 8.67 1.32 
4.  Contextul muncii 334 8.58 1.19 
5.  Justiţie distributivă 335 8.46 1.39 
6.  Recompense financiare 335 8.45 1.31 
7.  Supervizare 335 8.35 1.23 
8.  Ordine 336 8.10 1.26 
9.  Recunoaştere 341 8.09 1.21 
10.  Viaţa privată 341 8.07 1.98 
11.  Promovare 339 8.02 2.08 
12.  Dezvoltare personală 341 8.01 1.50 
13.  Prestigiu 336 7.89 1.40 
14.  Atractivitate 339 7.81 1.37 
15.  MSP 333 7.78 1.43 
16.  Realizare 340 7.38 1.74 
17.  Condiţii de lucru 341 7.35 1.63 
18.  Afiliere 339 7.12 1.43 
19.  Responsabilitate 337 6.86 1.87 
20.  Dificultate 340 6.64 1.71 
21.  Putere 340 6.51 1.97 
22.  Autonomie 341 6.35 0.91 

 

Am încercat reducerea numărului de factori cuprinşi în analiză prin gruparea 

diferitelor nevoi în tipuri de nevoi, care cuprind una sau mai multe nevoi subsidiare regăsite 

în itemii din chestionar în ideea de a vedea cum se explică şi se satisface tipul de nevoie.  

Unele dimensiuni cuprind o singură variabilă, spre exemplu stabilitatea, viaţa 

privată sau promovarea, în timp ce alte dimensiuni cuprind mai multe variabile încercând să 

redăm complexitatea conceptelor (spre exemplu motivaţia sectorului public). Pe de altă 

parte, sunt anumite tipuri de nevoi ale căror importanţă nu putea fi aflată printr-o singură 

întrebare legată de tipul respectiv (cât de importantă este nevoia de supervizare). 
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După cum reiese din tabel, funcţionarii publici îşi doresc un loc de muncă stabil în 

care să fie trataţi corect şi unde să fie capabili să îşi îndeplinească atribuţiile de serviciu în 

condiţiile în care au la dispoziţie şi mijloacele necesare (inclusiv o legislaţie clară).  

Funcţionarii publici îşi doresc mai puţin autonomie (de fapt, îşi doresc să se 

consulte cu şefii faţă de cele mai mărunte aspecte ale muncii lor), putere şi responsabilitate. 

De asemenea, nu îşi doresc o muncă uşoară dar acest aspect poate fi explicat de faptul că 

munca prezentă nu le pune dificultăţi mari (sunt satisfăcuţi de modul în care îşi îndeplinesc 

atribuţiile).  

Influenţa unor factori precum sexul, funcţia, tipul de instituţie, judeţul, nivelul şi 

domeniul studiilor sau vârsta asupra importanţei acordată diferitelor tipuri de nevoi este 

doar în unele cazuri semnificativă, dar şi atunci mică indicând o omogenitate a 

respondenţilor. Vechimea (vechimea totală sau vechimea în instituţie) în muncă nu 

influenţează deloc importanţa nevoilor. 

Pentru a vedea în ce măsură numărul de variabile folosit pentru măsurarea 

importanţei nevoilor poate fi redus la un număr de factori comuni am încercat o soluţie mai 

simplă, în care luăm în calcul dimensiunile (tipurile de nevoi), încercând să reducem din 

start complexitatea problemei. 

Folosind metoda analizei componentelor principale am obţinut un indice Kaiser-

Meyer-Olkin al adecvării eşantionării de 0.934 şi semnificaţia testului Bartlett de sfericitate 

0.000. Ambele ne arată că analiza factorială exploratorie este potrivită pentru studiul 

problemei. Au fost extraşi trei factori care explică 48.0%, 10.14% respectiv 6.51% din 

variaţie. 

Ca urmare a unei rotaţii oblice după metoda PROMAX putem vedea care sunt 

saturaţiile fiecărei variabile pe fiecare factor (am păstrat doar saturaţiile peste 0.20). 

 

Tabel 4. Saturaţiile fiecărei variabile 

 

Componenta 
 

1 2 3 
Recompense 
financiare 

.526   .349 

Justiţie distributivă .865     
Justiţie procedurală .905     
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Ordine .722   .204 
Promovare .266 .411   
Stabilitate .720 -.271   
Afiliere   .470 .470 
Dezvoltare personală .542 .352   
Autonomie .481 .202   
Recunoaştere .594 .384   
Condiţii de lucru     .741 
Supervizare .869     
Putere -.265 .907   
Realizare   .952   
Prestigiu .246 .609   
MSP .308 .694   
Competenţă .996     
Contextul muncii .896     
Atractivitate .285 .615   
Dificultate     .932 
Responsabilitate -.267 1.017   
Viaţa privată .463     

 

Factorul 1 este cel mai aproape de ceea ce se numeşte CLIMAT 

ORGANIZAŢIONAL – configuraţia comportamentelor, atitudinilor şi simţămintelor care 

caracterizează viaţa organizaţională. Funcţionarii publici au nevoie de un climat 

organizaţional optim. Percepţia comună a indivizilor dintr-o organizaţie asupra mediului  

Factorul 2 cuprinde nevoile de a dobândi noi responsabilităţi, de a arăta că sunt mai 

buni decât alţii, de a dobândi putere, prestigiu, de a avea o muncă interesantă, care să le 

solicite creativitatea, de a putea ajuta pe alţii. Pe acest palier se grupează de fapt nevoile 

legate de CARIERĂ. 

Factorul 3 cuprinde CARACTERISTICILE MUNCII – dacă aceasta este uşoară, 

presupune stres, adecvarea volumului de muncă, dacă mediul de lucru este confortabil sau 

dacă munca presupune pericole. 

Astfel putem constata că de fapt există trei nevoi majore pentru funcţionarii publici 

– necesitatea de a avea un climat organizaţional optim, de a avea o carieră şi de a avea o 

muncă cu anumite caracteristici (nu neapărat uşoară sau grea). Examinând importanţa 

nevoilor subsidiare din fiecare categorie precum şi modul în care acestea au fost influenţate 

de diferitele caracteristici ale funcţionarilor publici vedem că primul factor este cel mai 

important pentru toţi. Nevoile de carieră devin importante doar pentru unii funcţionari 
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publici – cei aflaţi în poziţii de conducere sau pentru cei care vizează astfel de funcţii. În 

cele din urmă avem caracteristicile muncii – acestea nu sunt considerate foarte importante 

datorită faptului că avem de a face cu nevoi care devin importante doar atunci când nu sunt 

satisfăcute (atunci când munca ar deveni foarte grea sau ar presupune pericole fizice sau de 

altă natură). 

 

Concluzii 

 

Analizând principalele măsuri de reformă care au survenit în 20 de ani observăm că 

principalele prevederi legale privind funcţia publică şi funcţionarii publici au avut o serie 

de efecte asupra nevoilor acestei categorii de angajaţi din sectorul bugetar. 

Venitul – în perioada analizată, la indicaţii Uniunii Europene şi sub presiunea 

sindicatelor au fost dobândite importante câştiguri salariale. Acestea nu aveau însă legătură 

cu cantitatea şi calitatea muncii depuse. Mecanismele prin care au fost obţinute anumite 

câştiguri salariale nu au fost coerente şi unitare, fiind obţinute diferenţiat prin contracte 

colective de muncă, acţiuni în justiţie, acorduri cu Guvernul. Rezultatul final a fost faptul 

că venitul depindea în primul rând de instituţia unde era desfăşurată activitatea. Legea 

330/2009 încearcă restabilirea echilibrului între instituţii, dar prin revenirea la un sistem în 

care plata depinde de studii, poziţia deţinută şi vechimea în muncă. 

Venitul asemănător cu al altor angajaţi cu aceeaşi pregătire, experienţă sau vechime 

(fie din instituţia în care îşi desfăşoară activitatea fie din alte sectoare) – această nevoie nu a 

fost adresată suficient.  

 Percepţia echităţii (distributive) la nivelul sectorului public este mai degrabă 

negativă – diferenţele mari între drepturile salariale existente între angajaţi care desfăşurau 

acelaşi tip de activităţi dar în instituţii diferite au provocat nemulţumiri în rândul 

funcţionarilor publici şi a sindicatelor care le reprezentau interesele.  

Percepţia justiţiei procedurale în instituţia în care îşi desfăşoară activitatea – o dată 

cu înfiinţarea Agenţiei Naţionale a Funcţionarilor Publici aceştia au posibilitatea de a 

reclama orice abuz sau încălcare a drepturilor lor, de a înainta petiţii vizând numeroase 

aspecte – evaluarea performanţelor profesionale, modificări ale raporturilor de serviciu, 

promovări, salarizare etc. În practică, sunt percepute în continuare inechităţi în ceea ce 
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priveşte angajarea, promovarea, stabilirea sarcinilor, evaluarea performanţelor – mai ales 

datorită subiectivismului de care dau dovadă şefii ierarhici. 

În ceea ce priveşte angajările, pentru asigurarea realizării acestora pe criterii de 

competenţă, s-a încercat întărirea rolului ANFP-ului în desfăşurarea concursurilor. În 

practică, rolul acestei agenţii a fost mai degrabă formal.  

Supervizarea – activitatea din autorităţile şi instituţiile publice se bazează pe 

principiul ierarhiei. Legislaţia prevede obligaţia superiorilor ierarhici de a lua în considerare 

propuneri şi opinii venite din partea subordonaţilor. Pentru funcţionarii publici este foarte 

important ca şeful să fie competent şi corect dar legislaţia nu a oferit suficiente pârghii 

pentru satisfacerea acestei nevoi – numirea şefilor se face în continuare şi pe alte criterii 

decât competenţa (la nivel de vârf chiar s-a încercat legiferarea numirii pe criterii politice 

prin ordonanţe respinse de Curtea Constituţională). Mecanismele de protecţie a 

funcţionarilor publici nu sunt pe deplin funcţionale (dovadă numărul mic de petiţii). Pe de 

altă parte, funcţionarii publici sunt în continuare mult prea dependenţi de şefii ierarhici. 

Legea, în loc să reducă această dependenţa, a întărit-o prin instituirea funcţiei de şef.  

Stabilitatea – în condiţiile în care în 2004 peste jumătate din funcţionarii publici 

declarau că stabilitatea este principalul factor pentru care au ales să lucreze în sector şi deşi 

este prevăzută clar în legislaţie, stabilitatea (sau cel puţin percepţia stabilităţii) va fi grav 

afectată de reducerile de personal care se anunţă.  

La nivel formal, reforma funcţiei publice din ultimii 12 ani a impus o serie de 

modificări în ceea ce priveşte regimul funcţiei publice. Datorită lipsei de coerenţă precum şi 

a nepotrivirii multor măsuri de reformă cu valorile şi cultura prezentă în instituţiile publice 

şi societatea românească, schimbarea reală a fost mai degrabă puţin semnificativă. 

În condiţiile în care cele mai importante nevoi ale funcţionarilor publici sunt legate 

de climatul organizaţional, considerăm important adresarea acestui aspect în contextul 

reformei. Nu vor exista schimbări majore fără o schimbare a climatului organizaţional. 

Reforma ar trebui să se desfăşoare de jos în sus, prin încurajarea instituţiilor să se 

reformeze singure.  

Apar noi direcţii de cercetare referitoare la identificarea elementelor climatului 

organizaţional existent şi a modalităţilor în care se schimbă şi poate fi schimbat în direcţia 

dorită. De asemenea, este necesară investigarea influenţei valorilor din societatea 
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românească asupra climatului organizaţional astfel încât orice efort de reformă să se 

adreseze realităţii româneşti.  
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