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Introducere

Pornind de la asumptia potrivit cdreia o parte din nevoile indivizilor pot fi
satisfacute la locul munca putem presupune cd, incd din momentul alegerii unui loc de
munca, indivizii se orienteaza spre acele organizatii care le permit satisfacerea unor nevoi
iar schimbarea locului de muncad este mai putin probabilda Tn momentul in care sunt
satisfacute nevoile ce se manifestd cel mai puternic. In lucrarea de fat, interesul nostru este
indreptat Inspre nevoile angajatilor din administratia publica (mai exact ale functionarilor
publici). In conditiile in care, in ultimii 20 de ani, administratia publici a cunoscut un
amplu proces de reforma vrem sa vedem in ce masura aceste modificari au vizat si nevoile
functionarilor publici.

Teza de doctorat are ca tema analiza nevoilor functionarilor publici din Regiunea de
Nord-Vest in contextul reformei administratiei publice. Am considerat necesar un astfel de
studiu dat fiind numarul mic de cercetari referitoare la nevoile angajatilor din diferite
sectoare, majoritatea studiilor fiind centrate pe motivarea angajatilor si tehnicile de
motivare pe care ar trebui sa le utilizeze managerii. De fapt, alaturi de identificarea si
analiza celor mai importante nevoi ale functionarilor publici, dorim sa vedem 1n ce masura
reforma functiei publice a raspuns acestor nevoi.

La cateva decenii de la aparitia primelor teorii ale nevoilor, dupd realizarea a
numeroase cercetdri care in general urmareau testarea acestora, nevoile angajatilor au intrat
intr-un con de umbra, interesul cercetdtorilor indreptandu-se spre alte elemente care
influenteazd motivatia angajatilor (spre exemplu, perceptia echitatii) sau identificarea
factorilor care ar putea spori performantele angajatilor (stabilirea unor scopuri dificile). Cu
toate acestea, la sfarsitul secolului trecut nevoile au reintrat in atentia cercetatorilor
sustinandu-se necesitatea analizarii lor alaturi de analize ale mediului in care indivizii isi
desfasoara activitatea.

De asemenea, a crescut interesul pentru cercetarea diferentelor dintre diferite
categorii de angajati (spre exemplu diferentele dintre nevoile angajatilor din sectorul public
si cel privat), toate acestea culmindnd cu aparitia unei noi teorii referitoare la nevoile

specifice ale angajatilor din sectorul public.



Pe de alta parte, un sistem public si o administratie publica stabila si eficienta
reprezintd un element esential Tn orice stat datoritd rolului instrumental pe care 1l joacd In
functionarea sistemului economic, reducerea inegalitdtilor sociale, lupta impotriva saraciei,
mentinerea statului de drept etc. Dar performanta administratiei publice depinde, in cele din
urma, de indivizi astfel incat reformarea functiei publice si a managementului resursei
umane sunt vitale.

Teza este structuratd pe patru capitole. Primele doud capitole sunt teoretice si
vizeaza explicarea unor concepte precum nevoi, valori sau motivatie, dar si legatura dintre
aceste elemente. Pe de altd parte sunt prezentate principalele teorii ale nevoilor sau teorii
ale motivatiei (cu accent pe importanta nevoilor in procesul motivational), teorii care includ
si diverse clasificari ale nevoilor angajatilor.

In Capitolul III sunt analizate principalele masuri de reforma a functiei publice dar
si efectul acestora asupra nevoilor functionarilor publici iar in Capitolul IV sunt prezentate
rezultatele obtinute in urma cercetarilor.

Pentru analiza principalelor masuri de reforma a functiei publice am analizat atat
texte legislative cat si rapoarte ale Agentiei Nationale a Functionarilor Publici care
furnizeaza numeroase date referitoare la functia publica sau functionarii publici.

Dupa cum spuneam anterior, teza urmareste atat identificarea cat si analiza nevoilor
functionarilor publici astfel Incéat cercetarea cuprinde doua etape — prima etapa vizeaza
identificarea nevoilor prin intermediul interviurilor iar cea de-a doua analiza nevoilor pe
baza unui chestionar. De fapt, vrem sd vedem daca alaturi de nevoi generale exprimate de
angajati cu referire la munca sau locul de munca intalnim si nevoi specifice functionarilor
publici.

Intrebarile la care dorim sa rispundem in aceasti lucrare sunt:

» Care sunt nevoile functionarilor publici?
Care dintre aceste nevoi se manifesta mai puternic?
In ce misuri aceste nevoi sunt satisficute?

In ce masura existd un model care sd ne permitd gruparea nevoilor?

YV V VYV V

Care sunt efectele masurilor de reforma a functiei publice asupra

functionarilor publici?



Cuvinte cheie

Motivatie, nevoile functionarilor publici, reforma functiei publice

Capitolul I. Nevoi, valori si motivatie

Fiecare angajat este motivat intr-un fel sau altul la locul de munca. Fiecare dintre
noi alege un anumit domeniu de activitate sau institutie/organizatie in care simte ca poate sa
isi satisfaca anumite nevoi.

Teoriile initiale ale motivatiei puneau un mare accent pe nevoile indivizilor insa
treptat s-a renuntat la aceastd abordare. Se sustine faptul ca teoriile nevoilor sunt depasite.
Din punctul nostru de vedere nevoile indivizilor reprezintd un aspect deosebit de important
in procesul motivarii, un element cheie care, In momentul in care il ignori, risti sa nu
intelegi foarte bine acest proces. Motivatia indivizilor la locul de munca este extrem de
complexa fiind influentatad de o serie de factori, atat interni cat si externi individului.

Existd numeroase definitii ale motivatiei angajatilor, in functie de abordarea de
confinut sau context a motivatiei, insa toate surprind (mai mult sau mai putin evident)
importanta nevoilor in procesul motivational. Kanfer (1990) considerd motivatia ca fiind o
stare internd a indivizilor, care influenteazd directia, intensitatea si persistenta
comportamentului. Aceasta se referd la energia angajatilor directionatd spre atingerea
anumitor scopuri, alegerea individului de a investi timp si efort intr-o activitate, energie
generata de asteptarile indivizilor ca nevoile lor vor fi satisfacute.

Explicatiile privind motivatia s-au schimbat pe parcursul anilor de la modele simple
care vizau nevoile (nevoia nesatisfacutd provoacd anumite tensiuni interne care duc la
stabilirea unui scop iar atingerea scopului respectiv duce la satisfacerea nevoii si, implicit,
la reducerea starii de tensiune) la scheme mult mai complexe in care sunt luate in calcul si
valorile individuale si mediul. Practic, in explicarea comportamentului angajatilor trebuie
sd ludm in considerare mult mai multi factori (Latham, 2007) — nevoile fiziologice si
psihologice ale indivizilor, trasaturile indivizilor, valorile, cultura societatii in care
individul 1si desfasoara activitatea, caracteristicile postului, scopurile (influentate de nevoi

si valori), recompensele si stimulentele acordate.



Nevoile ne motiveaza, o nevoie stimulata duce la o anumita tensiune interioara ce
ne determina sa actionam intr-un anumit sens. Nevoile difera de la individ la individ; in
acelasi timp diferd si modul in care fiecare dintre noi ne satisfacem aceste nevoi. Nevoile
indivizilor le modeleaza comportamentul la locul de munca, la unii indivizi manifestandu-
se mai puternic nevoia de dezvoltare profesionald, nevoia de realizare, de asumare a
riscurilor, nevoia de echitate sau chiar nevoia de evitare a esecului. Uneori nevoile
indivizilor pot intra in conflict, satisfacerea unor nevoi punand in pericol posibilitatea
satisfacerii altor nevoi (spre exemplu nevoia de putere, de a-i domina pe altii poate periclita
satisfacerea nevoii de afiliere). In asemenea situatii indivizii vor actiona in directia
satisfacerii tipului de nevoie care se manifestd mai puternic.

Nu existd un consens referitor la o definitie exactd a nevoilor (Sheldon, 2001).
Implicit s-a ajuns la numeroase clasificari ale acestora, abordarea nevoilor diferind in
functie de domeniul de interes al celor care le analizeaza (nevoile au fost abordate in
psihologie, stiinte politice, economie sau sociologie). De asemenea nu existd un consens
privind caracterul nevoilor — pentru unii autori nevoile sunt universale, inerente naturii
umane altii considerand cd sunt diferite fiind acumulate incd din primii ani de viatd si
variind in functie de cultura.

Teoriile motivationale bazate pe nevoi (spre exemplu teoriile de continut) pornesc
de la definirea nevoilor umane ca stiri de necesitate ce se manifestd prin aparitia unei
tensiuni, a unei stiri de dezechilibru ce determind organismul sd actioneze in sensul
reinstaurarii echilibrului. Pentru a reinstaura echilibrul se stabileste ce anume va satisface
nevoia — un scop - si se va selecta comportamentul care va conduce la indeplinirea acelui
scop.

Pe parcursul secolului trecut au existat numeroase dezbateri referitoare la nevoile
umane de baza, referitoare la universalitatea acestora sau la caracterul lor obiectiv.

Se sustine ca indivizii au aceleasi nevoi de baza, universale, dincolo de diferentele
date de alte nevoi si dorinte ale indivizilor. Pe baza acestei asumptii s-au incercat diferite
clasificari ale nevoilor pornind de la Maslow (1943), Alderfer (1969), Deci si Ryan (1985),
Max-Neef, Elizalde si Hopenhayn (1991), Doyal si Gough (1991) etc. Alaturi de aceste
nevoi universale ale indivizilor exista si anumite nevoi care variaza de la un individ la altul,

de la o societate la alta sau in timp, in cadrul aceleiasi societdti. Aceste nevoi au fost



denumite instrumentale, respectiv intermediare, vizand de fapt modalitatile de satisfacere a
nevoilor fundamentale.

Au fost realizate numeroase clasificari ale nevoilor, insa acestea difera in functie de
abordarea autorilor (respectiv domeniul de interes — psihologie, economie, sociologie) dar
si in functie de unitatea de analiza a nevoilor (nevoi individuale sau de grup).

Alaturi de nevoi, si valorile indivizilor le influenteazd comportamentul. Indivizii
prefera s lucreze cu alti indivizi ale caror valori sunt similare cautand astfel organizatii si
locuri de munca unde nu sunt obligati sa actioneze impotriva valorilor lor.

Valorile sunt reprezentari si transformari cognitive ale nevoilor (Rokeach, 1973);
ele mediind intre nevoi, scopuri si intentii (Locke, 1991). Daca nevoile exista atat la nivel
biologic cat si la nivel cognitiv, valorile sunt in exclusivitate un produs al constiintei
(Locke, 1991) iar nevoile nu pot fi transformate in scopuri si intentii decat prin intermediul
valorilor.

Valorile legate de munca pot fi asociate fie cu continutul muncii (factori intrinseci,
realizare, provocare) fie cu contextul muncii (salarizare, siguranta postului, conditii de
muncd, factori extrinseci). Astfel, putem distinge valori intrinseci sau extrinseci, valori
cognitive (spre exemplu recunoastere), instrumentale (beneficii) sau afective (relatii cu

colegii).

Capitolul I1. Nevoile in context motivational

De-a lungul timpului motivatia indivizilor a cunoscut numeroase abordari, unele
dintre acestea contradictorii, deoarece teoriile motivationale urmaresc aspecte diferite,
specifice. Daca la inceput teoriile motivationale erau axate pe nevoi, ulterior s-au dezvoltat
teorii ce vizau scopurile si intentiile indivizilor, preferintele acestora, perceptia echitatii in
acordarea recompenselor, asteptarile indivizilor etc.

In timp ce anumite teorii motivationale s-au axat doar pe caracteristicile indivizilor
in Incercarea de a le explica comportamentul, altele au considerat mediul drept elementul
esential - spre exemplu, teoriile de intdrire. Problema consta in faptul ca aceste teorii
considerau individul ca fiind un element mai degrabd pasiv. O datd cu ecuatia lui Lewin
C=f(P,M) (unde C reprezintd comportamentul, P este persoana iar M mediul) care sustine

ca pentru a intelege comportamentul oamenilor trebuie sd ludm in considerare atat



diferentele individuale cat si mediul (Lewin, 1936) a devenit clar faptul cd, explicarea
comportamentului motivat nu se poate baza doar pe analiza factorilor individuali sau doar a
mediului.

Teoriile centrate pe nevoile indivizilor, respectiv ale angajatilor, pornesc de la ideea
potrivit careia comportamentului indivizilor este determinat de nevoi. De-a lungul timpului
au fost dezvoltate o serie de teorii ale nevoilor angajatilor, marea lor majoritate bazandu-se
pe cercetdri empirice. Chiar daca primele teorii ale nevoilor nu vizau nevoile angajatilor,
ulterior, pe baza lor, s-a incercat explicarea comportamentului acestei categorii incercandu-
se aplicarea lor Tn managementul resurselor umane. Desi, dupa cateva decenii de la aparitia
teoriilor lui Maslow (1943, 1954) si Murray (1938) si mai apoi ale lui Alderfer (1969),
McClelland (1961), Herzberg si colaboratorii (1959), tot mai multi autori au Inceput sa
accepte ca interesul pentru teoriile bazate pe nevoi a scazut foarte mult, au existat in
continuare discutii privind caracterul nevoilor sau clasificarea acestora. In urma dezvoltarii
acestor teorii au rezultat o serie de modele teoretice care ulterior au fost aplicat in diferite
domenii.

Tabelul de mai jos prezinta sinteza teoriilor amintite In acest capitol.

Teoria

Teoria nevoi — | Henry A. Murray | Comportamentul indivizilor este determinat de
presiuni combinatiile dintre presiuni si nevoi.

Indivizii sunt motivati de dorinta de a-si satisface
nevoile, fiind motivati de mai multe nevoi in acelasi
timp.

De cele mai multe ori nevoia este determinatd de
presiuni la care organismul raspunde, iar presiunile
se referd la acele aspecte ale mediului ce faciliteaza
sau impiedica eforturile unei persoane de a atinge un
anumit obiectiv.

Ierarhia Abraham Maslow | Nevoile sunt ierarhizate.

nevoilor Nevoile sunt satisfacute progresiv, indivizii trecand
treptat de la un nivel la altul — doar dupa ce isi vor
satisface nevoile de la nivelurile inferioare se vor
orienta inspre satisfacerea nevoilor de la nivelul
imediat superior.

Teoriile X si Y | Douglas Existd douda seturi de asumptii referitoare la
McGregor comportamentul indivizilor §i la natura umana, un
set de asumptii negative (Teoria X) si un alt set de
asumptii pozitive (Teoria Y), care se regisesc in




deciziile si in actiunile managerilor.

Potrivit Teoriei X indivizii sunt orientati catre
satisfacerea nevoilor de la nivelurile inferiore ale
piramidei nevoilor, iar banii vor constitui o sursad
extrem de importantd prin care indivizii isi vor
satisface nevoile, insa Intr-o maniera limitata.

Teoria Y accentueazda mai degraba dorinta
indivizilor de a-si satisface nevoile de ordin
superior.

Teoria ERG

Clayton Alderfer

Indivizii au trei tipuri de nevoi ce le influenteaza
comportamentul — nevoile materiale legate de
existentd, nevoile de relationare cu alti indivizi si
nevoile de dezvoltare personala.

Aceste nevoi nu se afld intr-o stricta ierarhie.

Existd o satisfacere progresiva a nevoilor — de la
nevoi mai concrete pand la nevoi mai incerte.
Indivizii investesc mai mult efort in satisfacerea
nevoilor de la nivelurile inferioare in situatia in care
nu reusesc sa satisfaca nevoile de la nivelurile
superioare, deoarece sunt mai usor de satisfacut fiind
mult mai clare, mai concrete decat cele de
relationare si implicit decat cele de dezvoltare.

Teoria nevoilor
dobandite

David McClelland

Sub  influenta  factorilor  externi, anumite
motive/nevoi pot fi mutate pe un nivel superior in
ierarhia fiecarui individ, exercitand astfel o influenta
mult mai puternica asupra comportamentului.

A analizat trei nevoi, respectiv nevoia de realizare,
de afiliere si de putere.

Face distinctie intre motivele explicite (relativ
congtiente, care explicd comportamentul pe termen
scurt, in situatii specifice) si cele implicite (explica
comportamentul pe perioade indelungate de timp).

Teoria
factorilor duali

Frederick
Herzberg s
colaboratorii

Satisfactia si insatisfactia in munca sunt determinate
de doud seturi de factori, respectiv factorii
motivatori si factorii igienici. Factorii igienici
vizeazd contextul in care se desfiagoard munca, iar
factorii motivatori pot duce la satisfacerea nevoilor
superioare ale individului.

Majoritatea indivizilor sunt orientati inspre ambele
seturi de nevoi, insd domina un set sau altul.

Pornind de la ideea ca sarcinile plicticoase si
repetitive duc la o performantd slaba si la
insatisfactie a fost introdus conceptul de imbogatire
a postului.

Teoria echitatii

J. Stacy Adams

Indivizii  percep activitatea lor in cadrul
organizatiilor ca pe un proces de schimb, fiind in




permanentd orientafi spre obtinerea echitatii in
cadrul acestui proces.

Angajatii furnizeazd experientd, educatie, efort,
abilitati etc. asteptdnd in schimb anumite rezultate
apreciate de ei — salariu, promovare, recunoasterea
meritelor etc.

Indivizii sunt motivati de mentinerea unor relatii
echitabile in cadrul organizatiei.

Teoria
asteptarii

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

Vroom porneste de la ideea ca indivizii prefera
anumite scopuri/rezultate iar comportamentul lor
este rezultat al unei alegeri rationale intre mai multe
posibilitaiti ~de  actiune  pentru  atingerea
scopurilor/rezultatelor dorite. Teoria sa se bazeaza
pe trei elemente §i anume  asteptarea,
instrumentalitatea si valenta.

Porter si Lawler au introdus elemente noi, referitoare
la echitate (perceperea recompenselor ca fiind
echitabile), satisfactia pe care o simt indivizii
(respectiv. masura in care recompensele obfinute
satisfac sau depasesc nivelul de echitate perceput)
sau abilitatile indivizilor (nu toti indivizii dispun de
abilitatile necesare pentru realizarea sarcinii). De
asemenea, se face o distinctie clara si Intre rezultate,
recompensele obtinute fiind fie intrinseci fie
extrinseci.

Teoria
caracteristicilor
postului

Richard Hackman,
Edward Lawler,
Greg Oldham

Pornind de la ierarhia nevoilor a lui Maslow si de la
teoria asteptarii au fost propuse 5 caracteristici
esentiale postului care implicd nevoi de nivel inalt.
In functie de perceptia indivizilor privind aceste
caracteristici si In functie de asteptarile acestora se
presupune ca vor creste atdt performanta cat si
nivelul de satisfacere al indivizilor.

Caracteristicile postului se refera la autonomie,
claritatea sarcinilor, variatie, feedback si importanta
perceputd a sarcinilor.

Teoria auto-
determinarii

Edward L. Deci si
Richard M. Ryan

Realizand o distinctie clard intre motivatia intrinseca
(implicarea intr-o activitate din placere, pentru
activitatea In sine) si cea extrinseca (implicarea Intr-
o activitate este determinatd de factori externi, spre
exemplu individul urmireste obtinerea unor
recompense), cei doi autori considera ca 1in
momentul aparitiei unor factori motivatori extrinseci
se va reduce motivati intrinseca.

Identifica trei nevoi fundamentale ale indivizilor,
respectiv. nevoia de autonomie, nevoia de
competentd si nevoia de relationare.
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Teoria Dawis, Lofquist si | Comportamentul indivizilor poate fi explicat in
Ajustarii colaboratorii functie de combinatia factorilor individuali (ai
Muncii angajatilor) si ai celor de mediu (organizatie).

Teoria se axeaza pe potrivirea dintre caracteristicile
individului si cele ale mediului.

In functie de satisfacerea nevoilor individului si a
cerintelor mediului  fie se va  mentine
comportamentul, fie se va dori o ajustare a muncii.

Motivatia James L. Perry si | Existd o motivatie specificd sectorului public, care
sectorului Lois  Recascino | reprezinta predispozitia unui individ de a raspunde
public Wise la motive care se intdlnesc in special in organizatiile
publice.
Motivele, respectiv nevoile, pot fi grupate in trei
categorii — rationale (sau instrumentale privind

participarea in formularea politicilor, angajamentul
fatd de un anumit program datoritd identificarii
personale si sustinerea unui interes), bazate pe
norme (dorinta de a servi interesul public, loialitate,
devotament fatd de echitatea sociald) si afective
(angajamentul fatd de un program pe baza
convingerii ca este extrem de important din punct de
vedere social).

Cu cat sunt mai puternice cele trei categorii de
motive/nevoi cu atdt mai mult individul va cduta sa
munceasca intr-un mediu in care sa-si poatd
satisface aceste nevoi, respectiv o institutie publica.

In general nevoile si valorile indivizilor au fost masurate prin intermediul
chestionarelor auto-administrate (Hogan, 2004). Astfel, au fost dezvoltate o serie de
instrumente in incercarea de a analiza diferitele nevoi ale angajatilor, respectiv importanta
acestora.

In Romania cercetarea valorilor este un domeniu in care avem putine rezultate.
Inglehart si Wenzel (2005) pe baza rezultatelor din World Values Survey pozitioneaza
Romaénia pe harta valorilor ca fiind dominatd de valori de supravietuire (in principal
materiale) si avand valorile cele mai tradifionale (cum ar fi importanta familiei sau
respectul fata de autoritate) dintre fostele tari comuniste.

Familia este cel mai important lucru pentru romani (EVS 2008, WVS 2005). Munca
este situatd pe locul doi, cu un usor avantaj in fata religiei in 2008 (in 2005 situatia fiind

inversa).
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Din analiza factorilor importanti pentru un loc de munca (European Values Survey,
2008) putem constata ca factorul material (deci valorile de supravietuire) se afld pe primul
loc, urmat de siguranta si de relatiile cu colegii. Existd mai putini romani care sa considere
ca importante gradul de solicitare sau zilele de concediu

Comsa (2009), interpretand aceste date gaseste o orientare usor extrinseca la nivelul
intregii societdti, cu o tendinta spre intrinsec in cazul persoanelor mai bine educate, cu mai
multe persoane in subordine si cu o ocupatie mai bine pozitionatd social.

Pe baza Barometrului Opiniei Publice din Noiembrie 2005, care a cuprins (si)
intrebarile din World Values Survey, cu rezultate asemanatoare fatad de factorii cei mai
importanti legati de munca (chiar daca unele Intrebari au fost formulate diferit) aflam care
ar fi factorul cel mai important. Astfel, 40.1% considera salariul ca fiind cel mai important,
26.1% preferd un loc de munca sigur, 16.2% 1isi doresc ca munca sa fie potrivitd cu
capacitatile sale, 10.3% sa poata realiza ceva la locul de munca. Procentaje mult mai mici
(maximum 2.1%) mentioneazd o slujbd interesantd, respectul, responsabilitatile,
posibilitatea de a avea initiativa, programul de lucru sau concediile.

Pe baza aceloragi date putem constata ca nu avem diferente semnificative la nivelul
importantei nevoilor legate de un loc de munca intre angajatii din sectorul public si cei din

sectorul privat.

Capitolul III. Efectul masurilor de reforma a functiei publice asupra

functionarilor publici

In ultimele decenii administratia publicd a suferit numeroase schimbari determinate
de o serie de factori — caderea regimurilor comuniste care au adus dupa sine o serie de
schimbari dramatice in noile democratii, globalizarea, interdependenta, migratia. Practic,
reforma administratiei publice, pretutindeni in lume, este puternic influentatd de asemenea
factori - globalizarea, inovatia tehnologica, un management eficient al resurselor umane,
relatia dintre cost si eficientd a serviciilor furnizate etc. iar tendinta generala este cea de
adaptare a unui sistem din ce in ce mai flexibil de gestionare a personalului din

administratie (accentul cazand pe o mai mare mobilitate si recrutarea de profesionisti).
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De la inceputul anilor 80, cand Marea Britanie, Noua Zeelanda si Australia au
initiat primele reforme, numeroase alte state au luat exemplul lor. Panda in 1999, 40% dintre
cele mai mari 123 de tari au intreprins cel putin o reforma majora, iar alte 15% reforme
sectoriale (Kamarck, 2000). Intre timp, numarul acestora a crescut.

Fiecare proces de reforma efectuat pand in prezent a avut caracteristici diferite, in
primul rand in functie de tara si de momentul in care acestea s-au desfasurat. Printre
elementele care influenteaza traiectoria unor reforme trebuie incluse in orice proiect de
reformd caracteristicile sociale, economice, politice, culturale si administrative ale tarii
gazda. Punctul de pornire, traiectoria si punctul de sosire ale reformei pot varia foarte mult
de la tara la tara.

In timp ce in numeroase state tendinta a fost inca de la inceputul anilor ‘90 aceea de
implementare a NPM (cu ceea ce presupune acesta in privinta managementului resurselor
umane — preluarea practicilor din sectorul privat) statele din Europa Centrala si de Est au
fost orientate in directia opusa. Accentul a fost pus pe crearea unui serviciu public
impartial, profesionist si, foarte important, neutru din punct de vedere politic. Politizarea
serviciului public a Impiedicat mentinerea unui corp profesionist, in special la nivelurile
inalte — schimbarea guvernelor aduceau dupa sine schimbarea a numerosi angajati din
institutiile statului fapt care, la randul sau, ridica impedimente in calea implementarii
masurilor de reforma ale administratiei publice.

Efectele reformelor intreprinse in spiritul NPM, prin care se urmarea trecerea de la
un sistem de carierd la un sistem de cadre — incadrarea in sectorul public pe pozitii bine
determinate, in functie de specializarea initiala, nemaifiind garantatd stabilitatea in functie
sau cariera in cadrul sectorului, au fost diverse. Erau puse in balantd interesele
functionarilor publici si interesele cetdtenilor, primand cei din urmid. Reformele ce
urmareau implementarea NPM au fost destul de dure, numerosi functionari publici au fost
disponibilizati, serviciul public a fost drastic restructurat iar efectele pe termen scurt au fost
nefaste.

Exista studii care indica potentiale efecte adverse ale acestui tip de reforme. Morris
si Farrell (2007), demonstreaza ca rezultatele masurilor de reforma din Marea Britanie au
produs de multe ori efecte adverse precum mai multe ore de munca, scaderea satisfactiei in

muncd sau o mai mare complexitate. Un studiu mai recent din Statele Unite ale Americii
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(Yang si Kassekert, 2010) ne arata ca eliminarea protectiilor specifice sectorului public
precum si externalizarea unor servicii proprii administratiei duc la o reducere a satisfactiei
in munca.

Cu toate cd reforma administratiei publice a constituit mereu o prioritate,
schimbarile mult asteptate au fost fragmentare si deosebit de lente. Pentru perioada de
inceput a fost obligatoriu ca guvernul sa se concentreze asupra problemelor reformei
economice; dar, abia mai tarziu, a devenit evident ca aplicarea acesteia este imposibild fara
o reforma a administratiei publice, ceea ce, de altfel, explica si intarzierile sau distorsiunile
produse in aplicarea reformei economice. Treptat, politicienii au realizat faptul ca o reforma
economica — initiatd in anii ce au urmat revolutiei, nu poate fi susfinutd si implementata
corespunzator fard o reformare a administratiei mai intai, in special a resursei umane si a
managementului resurselor umane.

In anii de reforma a functiei publice au fost aduse numeroase modificari legislatiei
din domeniu. Nu este un lucru neobisnuit avand in vedere faptul ca nu existd un model
european de urmat, fiecare stat optand pentru implementarea unor masuri de reforma care
sa corespunda cel mai bine realitatilor interne. Per ansamblu, chiar daca prevederile legale
au Inceput sa raspunda din ce in ce mai mult nevoilor functionarilor publici, in practica
situatia a devenit mult mai complicatd incepand cu criza economica.

Efectele posibile pe care principalele prevederi legale privind functia publica si
functionarii publici le pot avea asupra nevoilor acestei categorii de angajati din sectorul
bugetar sunt:

> Salarizarea. In perioada analizati, la indicatiile Uniunii Europene si sub
presiunea sindicatelor au fost dobadndite importante castiguri salariale.
Acestea nu aveau 1nsa legaturd cu cantitatea si calitatea muncii depuse.
Mecanismele prin care au fost obtinute anumite castiguri salariale nu au fost
coerente §i unitare, fiind obtinute diferentiat prin contracte colective de
muncd, actiuni in justitie, acorduri cu Guvernul. Rezultatul final a fost faptul
cd venitul depindea in primul rind de institutia unde era desfasuratd
activitatea. Legea 330/2009 incearca restabilirea echilibrului intre institutii,
dar prin revenirea la un sistem in care plata depinde de studii, pozifia

detinuta si vechimea In munca.
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» Echitatea. Perceptia echitatii in institutia in care isi desfasoard activitatea.
O data cu infiintarea Agentiei Nationale a Functionarilor publici acestia au
posibilitatea de a reclama orice abuz sau incalcare a drepturilor lor, de a
inainta petitii vizdnd numeroase aspecte — evaluarea performantelor
profesionale, modificari ale raporturilor de serviciu, promovari, salarizare
etc. In practica, sunt percepute in continuare inechititi in ceea ce priveste
promovarea, stabilirea sarcinilor, evaluarea performantelor, acordarea
primelor — mai ales datoritd subiectivismului de care dau dovada sefii
ierarhici.

Perceptia echitatii la nivelul sectorului public. Diferentele mari intre
drepturile salariale existente intre angajati care desfasurau acelasi tip de
activitati dar in institutii diferite a provocat nemulfumiri in randul
functionarilor publici si a sindicatelor care le reprezentau interesele. S-a
incercat rezolvarea acestor probleme prin Legea 330/2009 privind sistemul
unitar de salarizare dar implementarea acestei legi va dura pana cel putin in
anul 2015.

Perceptia echitatii la nivelul societatii. Perceptia functionarilor publici era
ca sunt mai prost platiti fata de cei din sectorul privat. Reducerile de 25% de
la 1 1ulie 2010 adresate doar sectorului public intareste aceasta perceptie.

» Promovarea, respectiv dezvoltarea carierei este mult mai clara. Chiar daca
pentru participarea la concursul de promovare sunt prevazute in continuare
anumite cerinte minime de vechime, existd posibilitatea promovarii rapide.
Practic, promovarea este in continuare destul de lentd, doar putini
functionari publici beneficiind de promovarea rapidi. De asemenea,
promovarea in clasd sau grade profesionale si avansarea in trepte de
salarizare nu mai sunt conditionate de existenta unui post vacant, pentru
functiile de conducere realizdndu-se transformarea postului ocupat — o
masurd benefica mai ales pentru functionarii care 1si desfasoara activitatea in
institutii mici, unde sansele de promovare erau reduse. Eliminarea

restrictiilor legate de procentajul maxim de posturi de grad superior a evitat
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situatiile In care promovarea era blocata din lipsa de posturi care puteau fi
scoase la concurs.

Stabilitate. In conditiile in care in 2004 peste jumitate din functionarii
publici declarau ca stabilitatea este principalul factor pentru care au ales sa
lucreze in sector si desi este prevazuta clar in legislatie, stabilitatea (sau cel
putin perceptia stabilitatii) va fi grav afectata de reducerile de personal care
se anuntd. Pe de alta parte, existd corpul de rezerva al functionarilor publici
in care intrd functionarii care au fost eliberati din functie (pentru motive
neimputabile) cu posibilitatea redistribuirii.

Supervizarea. Activitatea din autoritatile si institutiile publice se bazeaza pe
principiul ierarhiei. Legislatia prevede obligatia superiorilor ierarhici de a
lua in considerare propuneri si opinii venite din partea subordonatilor. in
practica, activitatea de supervizare se desfasoard mai degraba in functie de
cultura organizationald proprie societafii romanesti, in care distanta fata de
putere este micd dar mare. Superiorii sunt in generali privifi ca niste
»despoti” binevoitori.

Dezvoltarea personala. Prin reforma functiei publice s-a pus accentul pe
perfectionarea si dezvoltarea abilitatilor functionarilor. Prin noua legislatie
s-au introdus cerinte sporite de formare initiald si continud, creandu-se
obligatia ca institutiile sd aiba prevazute in bugetele proprii sume pentru
perfectionarea functionarilor publici. S-a creat o retea de institutii de
formare (INA si CRFAPL) si s-a dat posibilitatea si altor actor (universitati,
firme, ONG-uri) sa participe pe aceasta piatd. Rezultatele inca lasa de dorit,
iar in contextul crizei bugetare sumele prevazute pentru perfectionare au fost
primele taiate.

Prestigiul social. S-a incercat crearea unui corp de profesionisti, investiti cu
simbolurile exercitarii autoritdtii statului. S-a Incercat prin Codul de
conduitd al functionarilor publici ridicarea conduitei profesionale la
iniltimea cerintelor impuse de acest statut. in realitate, chiar daca cetatenii
percep autoritatea fiecarui functionar, aceasta nu se traduce Intr-un prestigiu

sporit, ci dimpotriva.
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La nivel formal, reforma functiei publice din ultimii 12 ani a impus o serie de
modificari in ceea ce priveste regimul functiei publice. Datoritd lipsei de coerenta precum si
a nepotrivirii multor masuri de reforma cu valorile si cultura prezenta in institutiile publice
si societatea romaneascd, schimbarea reald a fost mai degraba putin semnificativa. Importul
de modele straine (spre exemplu, Noul Management Public) s-a facut fara a {ine cont de
realitatile sociale, politice, economice si culturale. La nivelul rezultatelor obtinute pana in
prezent, putem afirma cd reforma functiei publice este incd departe de a-si fi Indeplinit
obiectivele. De asemenea, modalitatea de realizare a reformei, respectiv numeroase
modificari legislative fara efectuarea in prealabil a unor analize si studii ale nevoilor, a dus

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

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

Vest

Cercetarea noastra s-a desfasurat in doua etape, respectiv o prima etapa referitoare
la identificarea nevoilor functionarilor publici si 0 a doua etapa care a constat in analiza
acestor nevoi.

Pentru prima parte a cercetarii, respectiv identificarea nevoilor s-a utilizat interviul,
pe baza unui ghid de interviu semistructurat. Interviurile au fost realizate in iunie 2007 in
judetul Bistrita-Nasaud, fiind intervievati 24 de functionari publici, atat din mediul urban —
municipiul Bistrita — cat si mediul rural.

Ghidul de interviu a cuprins 7 intrebari care au urmdrit motivatia initiald a
functionarilor publici in momentul alegerii actualului loc de munca (am incercat sa vedem
daca se regaseste motivatia sectorului public), precum si identificarea nevoilor acestora pe
baza modelului teoretic propus de Herzberg si colaboratorii sai.

In urma cercetarii efectuate am identificat factori generali care determina atitudinea
fatd de muncad sau locul de munca (si, implicit, nevoile — fie satisficute sau nu) a
functionarilor publici — responsabilitatea, munca 1in sine, conditiile de munca,
recunoasterea/aprecierea, salarizarea, supervizarea, relatiile interumane, la acestea
addugandu-se nevoi specifice ale functionarilor publici privind cariera si sistemul de

promovare, posibilitatea realizarii cumulului de functii, imbunatatirea §i promovarea
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imaginii institutiillor publice si a functionarilor publici in ochii cetatenilor, limitarea
implicarii politicului in administratia publicd sau nevoia de a opera cu un set normativ clar,
consistent, lipsit de ambiguitati.

Partea de analizd a nevoilor functionarilor publici a fost realizata pe baza unui
sondaj de opinie in randul functionarilor publici din Regiunea de Nord-Vest. Obiectivele au
fost:

» ldentificarea celor mai importante nevoi,

» Efectul diferitelor variabile socio-demografice sau legate de locul de munca
asupra perceptiei importantei nevoilor;

» Clasificarea nevoilor pe tipuri majore.

Esantionarea s-a facut in doud stadii. In primul s-au selectat doar institutiile. S-a
preferat selectarea doar a institutiilor administratiei publice locale, iar dintre primarii doar a
celor din orasele resedintd de judet. Al doilea stadiu de esantionare a cuprins selectarea
de trei functionari publici dintre cei prezenti la ora de incepere a programului.

Culegerea datelor s-a desfasurat in perioada 26 mai-4 iunie 2010, in institutiile
administratiei publice locale (primariile din orasele resedinta de judet, consiliile judetene si
prefecturile) din judetele Bistrifa-Nasaud, Cluj, Salaj si Satu-Mare.

In total au fost solicitati si participe la cercetare 951 functionari publici, au fost
distribuite 612 chestionare si au fost completate 369. Dintre acestea 26 nu au fost introduse
in baza de date ca urmare a verificarii, rezultdnd un numar de 343 de chestionare valide.
Rata de raspuns a fost de 36.06%.

Pe baza rezultatelor obtinute in urma interviurilor realizate, dar si pe baza modelelor
teoretice descrise In capitolele anterioare am construit un chestionar care cuprinde 19
intrebari grupate astfel:

» Prima intrebare vizeaza prioritatile din viata personald a respondentilor,
respectiv importanta acordata muncii alaturi de familie, timp liber, religia si
prietenii.

» Cea de-a doua intrebare se referd la masura in care anumite aspecte legate de
muncd se regasesc in organizatiile in care muncesc respondentii nostri.

Cuprinde un set de 77 de itemi grupati pe 21 de dimensiuni.
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» Cea de-a treia Intrebare vizeaza importanta acestor factori pentru fiecare
individ (cuprinde, de asemenea 77 de itemi grupati pe dimensiuni).

> Intrebirile 4 — 17 urmaresc aspectele socio-demografice si legate de locul de
munca.

> Intrebarea 18 urmireste masura in care veniturile obtinute la actualul loc de
munca le ajunge pentru acoperirea necesitatilor.

» Ultima intrebare vizeaza satisfactia per ansamblu al indivizilor la locul de
munca.

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

functionarilor publici inclusi in cercetarea de fata.

Tabel 1. Cele mai importante nevoi ale functionarilor publici

N | Media | Abaterea standard
1. | Venitul meu sa imi permita sa duc o viata decenta 336 | 9.20 1.51
2. | Legislatia sa fie clara 342 8.95 1.54
3. | Seful direct sa fie competent 340 8.94 1.49
4. | Superiorul direct sa fie corect 341 8.86 1.64
5. | Munca mea sa fie bine platita 341 8.85 1.46
6. | Sa am un loc de munca stabil 342 8.84 1.74
7. | Promovirile sa se bazeze pe merit 336 8.80 1.58
8. | Evaluarile personalului sa fie corecte 341 8.77 1.55
9. | Venitul meu sa fie aseméanator cu cel al colegilor care au | 336 8.74 1.87

aceeasi vechime si pregétire din institutie

10. | Angajarea sa se faca pe baza competentei 341 8.73 1.57

Se poate remarca faptul ca cele mai importante nevoi sunt cele legate de venit (atat
instrumental — legate de posibilitatea de a duce o viatd decenta, cat si de echitate sau ca
valoare absolutd). Claritatea cadrului legislativ este considerata ca fiind foarte importanta,
subliniind dificultatile cu care se confrunta functionarii in aplicarea unor legi in continud
modificare. Relatiile cu seful direct sunt de asemenea foarte importante — acesta trebuie sa
fie competent si corect. Procedurile institutiei legate de promovare, evaluare si angajare
sunt privite ca fiind extrem de importante. Stabilitatea postului este o altd nevoie foarte
importanta.

Incercim sa vedem in ce masurd nevoile (cele mai importante 10) sunt influentate

atat de factori socio-demografici cat si de factori legati de pozitia in institutie si de natura
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muncii. Acest lucru s-a facut in doud moduri respectiv comparand media valorilor acordate
importantei primelor zece nevoi pe grupuri si ierarhia importantei nevoilor pentru fiecare
grup.

Comparand mediile pe diferitele grupuri observam ca diferentele semnificative sunt
in functie de judetul in care munceste functionarul public (relatie semnificativda cu
importanta a noud nevoi).

Pe de alta parte trei factori, respectiv sexul, functia detinutd si tipul de munca,
explicd Intr-o mdsurd mult mai mica diferentele privind importanta nevoilor respondentilor
nostri.

Nivelul de studii influenteaza importanta a patru din cele zece nevoi — venitul meu
sd Tmi permitd sd duc o viatd decentd, venitul sd fie asemanator cu al colegilor cu aceeasi
vechime si pregatire, angajarile sa se facad pe baza competentei si seful direct sa fie
competent.

Tipul de institutie in care este angajat functionarul public influenteaza cinci din cele
zece nevoi considerate mai importante — legislatia sa fie clara, angajarile sa se realizeze in
functie de competentd, munca sa fie bine platita, superiorul direct sa fie corect si evaluarile
personalului sa fie corecte.

Domeniul de studii nu influenteaza nici una din cele zece nevoi, o posibila
explicatie fiind faptul cad In aceeasi pozitie si cu aceleasi atributii putem intalni absolventi
cu specializari diferite.

Importanta a doar trei nevoi este influentatd de varsta respondentilor - legislatia sa
fie clara, seful direct sa fie competent si superiorul sa fie corect.

Existda anumite diferente in ceea ce priveste ordinea nevoilor considerate mai
importante pentru diferite grupuri de functionari.

Pentru functionarii publici de conducere sunt mai putin importante locul de munca
stabil, realizarea promovarilor in functie de merit precum si nevoia ca munca sa fie bine
platita. In schimb, sunt mai importante nevoile legate de respectarea atributiilor si detinerea
controlului asupra lucrurilor legate de munca precum si a nevoia privind obtinerea unui
venit asemanator atat cu al colegilor cu aceeasi pregatire si vechime din institutie dar si din

alte sectoare ale economiei.
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Diferentele dintre functionarii publici care muncesc in trei tipuri diferite de institugii
sunt destul de mici — alaturi de primele zece nevoi ca importanta per totalul esantionului
apar anumite nevoi legate de competentd sau, in cazul functionarilor din primarii, si de
autonomie.

In ceea ce priveste nivelul de studii, principalele diferente apar la categoria
functionarilor publici care au absolvit liceul, respectiv nevoia de ordine si nevoia de
prestigiu si la categoria celor care au urmat un doctorat — nevoia de recunoastere si
motivatia serviciului public.

Din punct de vedere al judetului nu avem diferenfe majore in ceea ce priveste
nevoile considerate mai importante — exceptie facand nevoia de a avea un program de lucru
de 8 ore pentru cei Satu-Mare si nevoia ca munca sa fie apreciata de catre sefi mentionata
de cei din Salaj.

Din totalul de 77 de variabile, alaturi de cele mai importante zece nevoi am
considerat ca este necesar sa vedem si care sunt aspectele pe care functionarii publici le

considera mai putin importante.

Tabel 2. Nevoile cele mai putin importante

Nevoia Abaterea
N | Minimum | Maximum | Media | standard
1. | Sa am putine acte si rapoarte de 341 1.00 10.00 5.97 2.49
intocmit
2.| Sa am autoritate asupra celorlalti 341 .00 10.00 6.04 2.94
3.| Sa petrec timp cu colegii si in afara 340 1.00 10.00 6.10 2.50
programului
4. | Munca sa fie relativ usoara si sa nu 341 1.00 10.00 6.39 2.22
necesite un efort excesiv
5.| Postul meu sa presupuna 340 1.00 10.00 6.46 2.44
responsabilitate pentru munca altora
6. | Locul de munca sa imi permita sa iau | 341 1.00 10.00 6.51 2.17
decizii pentru altii
7. | Munca sd ma ajute sa imi fac relatii 341 1.00 10.00 6.51 2.39
8. | Munca mea sd presupund asumarea 340 1.00 10.00 6.53 2.44
unor riscuri
9. | Imi doresc ca locul de munca si fie 341 1.00 10.00 6.76 2.29
apropiat de casa
10| Munca mea sa presupuna multa 341 1.00 10.00 6.93 2.36
responsabilitate

21




Incercam sa vedem daca exista o relatie intre importanta unei nevoi si gradul in care

aceasta este satisfacuta.
O reprezentare graficd ne aratd ca avem o relatie semnificativa intre cele doua

(r=0.489, semnificativ la nivel 0.01, indicand o relatie moderata).

Grafic 1. Importanta nevoilor si gradul lor de satisfacere
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Relatia este insa pozitiva, aratand ca de fapt cu cat o nevoie este mai satisfacutd,
creste importanta acesteia. Acest lucru nu este adevarat pentru toate nevoile. Nu exista
legaturi semnificative n cazul venitului (atat absolut cat si ca necesitate) sau al nivelului de
claritate al legislatiei.

Din punct de vedere al satisfacerii nevoilor, functionarii publici considerda ca
desfasoard o munca de calitate, intr-o institutie respectata, avand relatii bune cu sefii si
colegii si sunt supervizati de superiori competenti si corecti. Problemele apar acolo unde
intervin factori exteriori grupului sau organizatiei. Functionarii publici nu considera munca
lor ca fiind usoara, lipsita de stres sau cu pufine acte si rapoarte de Intocmit; in consecintd
se plang de lipsa recompenselor financiare si de lipsa posibilitatii de a promova. In acelasi

timp, se bucura de pufind autoritate si nu sunt implicati in luarea deciziilor.
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Deoarece multe dintre nevoile analizate sunt destul de apropiate — diferentele dintre
importanta lor pentru functionarii publici sunt destul de mici, am incercat sa vedem care

este ordinea importantei acestor nevoi pe dimensiuni.

Tabel 3. Mediile obtinute pe dimensiuni

Nr. crt.

N | Media | Abaterea standard
1. | Stabilitate 342 | 8.84 1.74
2. | Justitie procedurala 336 | 8.70 1.25
3. | Competenta 336 | 8.67 1.32
4. | Contextul muncii 334 8.58 1.19
5. | Justitie distributiva 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. [ Recunoastere 341 8.09 1.21
10. | Viata privata 341 8.07 1.98
11. | Promovare 339 8.02 2.08
12. | Dezvoltare personalda | 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. | Conditii 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 incercat reducerea numarului de factori cupringi in analizd prin gruparea
diferitelor nevoi in tipuri de nevoi, care cuprind una sau mai multe nevoi subsidiare regésite
in itemii din chestionar 1n ideea de a vedea cum se explica si se satisface tipul de nevoie.

Unele dimensiuni cuprind o singura variabila, spre exemplu stabilitatea, viata
privata sau promovarea, in timp ce alte dimensiuni cuprind mai multe variabile incercand sa
reddm complexitatea conceptelor (spre exemplu motivatia sectorului public). Pe de alta
parte, sunt anumite tipuri de nevoi ale caror importanta nu putea fi aflatd printr-o singura

intrebare legata de tipul respectiv (cat de importanta este nevoia de supervizare).
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Dupa cum reiese din tabel, functionarii publici 1si doresc un loc de munca stabil in
care sa fie tratati corect si unde sa fie capabili s 1si Indeplineasca atributiile de serviciu in
conditiile 1n care au la dispozitie si mijloacele necesare (inclusiv o legislatie clard).

Functionarii publici isi doresc mai putin autonomie (de fapt, isi doresc sa se
consulte cu sefii fata de cele mai marunte aspecte ale muncii lor), putere si responsabilitate.
De asemenea, nu isi doresc o munca usoara dar acest aspect poate fi explicat de faptul ca
munca prezentd nu le pune dificultati mari (sunt satisfacuti de modul 1n care isi indeplinesc
atributiile).

Influenta unor factori precum sexul, functia, tipul de institutie, judetul, nivelul si
domeniul studiilor sau varsta asupra importantei acordatd diferitelor tipuri de nevoi este
doar in unele cazuri semnificativd, dar si atunci micd indicind o omogenitate a
respondentilor. Vechimea (vechimea totald sau vechimea in institutie) in muncd nu
influenteaza deloc importanta nevoilor.

Pentru a vedea in ce masura numadrul de variabile folosit pentru masurarea
importantei nevoilor poate fi redus la un numar de factori comuni am incercat o solutie mai
simpld, in care ludm 1n calcul dimensiunile (tipurile de nevoi), incercand sa reducem din
start complexitatea problemei.

Folosind metoda analizei componentelor principale am obfinut un indice Kaiser-
Meyer-Olkin al adecvarii esantionarii de 0.934 si semnificatia testului Bartlett de sfericitate
0.000. Ambele ne aratd ca analiza factoriald exploratorie este potrivitd pentru studiul
problemei. Au fost extrasi trei factori care explica 48.0%, 10.14% respectiv 6.51% din
variatie.

Ca urmare a unei rotatii oblice dupa metoda PROMAX putem vedea care sunt

saturatiile fiecarei variabile pe fiecare factor (am pastrat doar saturatiile peste 0.20).

Tabel 4. Saturatiile fiecarei variabile

Componenta
1 2 3
Recompense 526 .349
financiare
Justitie distributiva .865
Justitie procedurala 905
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Ordine 722 204
Promovare 266 411

Stabilitate 720 -271

Afiliere 470 470
Dezvoltare personala 542 352
Autonomie 481 202
Recunoastere 594 384

Conditii de lucru 741
Supervizare .869

Putere -.265 907
Realizare 952

Prestigiu 246 .609

MSP 308 .694
Competenta .996

Contextul muncii .896

Atractivitate 285 615
Dificultate 932
Responsabilitate -.267 1.017

Viata privata 463

Factorul 1 este cel mai aproape de ceea ce se numeste CLIMAT
ORGANIZATIONAL - configuratia comportamentelor, atitudinilor si simtamintelor care
caracterizeaza viata organizationald. Functionarii publici au nevoie de un climat
organizational optim. Perceptia comuna a indivizilor dintr-o organizatie asupra mediului

Factorul 2 cuprinde nevoile de a dobandi noi responsabilitati, de a ardta ca sunt mai
buni decat altii, de a dobandi putere, prestigiu, de a avea o munca interesanta, care sa le
solicite creativitatea, de a putea ajuta pe altii. Pe acest palier se grupeaza de fapt nevoile
legate de CARIERA.

Factorul 3 cuprinde CARACTERISTICILE MUNCII — daca aceasta este usoara,
presupune stres, adecvarea volumului de munca, daca mediul de lucru este confortabil sau
dacd munca presupune pericole.

Astfel putem constata cd de fapt exista trei nevoi majore pentru functionarii publici
— necesitatea de a avea un climat organizational optim, de a avea o cariera si de a avea o
muncd cu anumite caracteristici (nu neaparat usoara sau grea). Examinand importanta
nevoilor subsidiare din fiecare categorie precum si modul in care acestea au fost influentate
de diferitele caracteristici ale functionarilor publici vedem ca primul factor este cel mai

important pentru toti. Nevoile de carierd devin importante doar pentru unii functionari
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publici — cei aflati in pozitii de conducere sau pentru cei care vizeaza astfel de functii. In
cele din urma avem caracteristicile muncii — acestea nu sunt considerate foarte importante
datoritd faptului ca avem de a face cu nevoi care devin importante doar atunci cand nu sunt
satisfacute (atunci cand munca ar deveni foarte grea sau ar presupune pericole fizice sau de

alta naturd).

Concluzii

Analizand principalele masuri de reforma care au survenit in 20 de ani observam ca
principalele prevederi legale privind functia publica si functionarii publici au avut o serie
de efecte asupra nevoilor acestei categorii de angajati din sectorul bugetar.

Venitul — in perioada analizatd, la indicatii Uniunii Europene si sub presiunea
sindicatelor au fost dobandite importante castiguri salariale. Acestea nu aveau insa legatura
cu cantitatea si calitatea muncii depuse. Mecanismele prin care au fost obtinute anumite
castiguri salariale nu au fost coerente si unitare, fiind obtinute diferentiat prin contracte
colective de munca, actiuni in justitie, acorduri cu Guvernul. Rezultatul final a fost faptul
ca venitul depindea in primul rdnd de institutia unde era desfasuratd activitatea. Legea
330/2009 incearca restabilirea echilibrului intre institutii, dar prin revenirea la un sistem in
care plata depinde de studii, pozitia detinuta si vechimea in munca.

Venitul asemanator cu al altor angajati cu aceeasi pregatire, experientd sau vechime
(fie din institutia in care 1si desfasoara activitatea fie din alte sectoare) — aceasta nevoie nu a
fost adresata suficient.

Perceptia echitatii (distributive) la nivelul sectorului public este mai degraba
negativa — diferentele mari intre drepturile salariale existente intre angajati care desfasurau
acelasi tip de activitdti dar In institutii diferite au provocat nemultumiri in randul
functionarilor publici si a sindicatelor care le reprezentau interesele.

Perceptia justitiei procedurale in institutia 1n care isi desfasoara activitatea — o data
cu infiintarea Agentiei Nationale a Functionarilor Publici acestia au posibilitatea de a
reclama orice abuz sau incdlcare a drepturilor lor, de a Tnainta petitii vizdnd numeroase
aspecte — evaluarea performantelor profesionale, modificari ale raporturilor de serviciu,

promovari, salarizare etc. In practicd, sunt percepute in continuare inechitati in ceea ce
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priveste angajarea, promovarea, stabilirea sarcinilor, evaluarea performantelor — mai ales
datorita subiectivismului de care dau dovada sefii ierarhici.

In ceea ce priveste angajirile, pentru asigurarea realizarii acestora pe criterii de
competentd, s-a incercat intirirea rolului ANFP-ului in desfisurarea concursurilor. in
practica, rolul acestei agentii a fost mai degraba formal.

Supervizarea — activitatea din autoritdtile si institutiile publice se bazeaza pe
principiul ierarhiei. Legislatia prevede obligatia superiorilor ierarhici de a lua in considerare
propuneri si opinii venite din partea subordonatilor. Pentru functionarii publici este foarte
important ca seful sa fie competent si corect dar legislatia nu a oferit suficiente parghii
pentru satisfacerea acestei nevoi — numirea sefilor se face in continuare si pe alte criterii
decat competenta (la nivel de varf chiar s-a incercat legiferarea numirii pe criterii politice
prin ordonante respinse de Curtea Constitutionald). Mecanismele de protectie a
functionarilor publici nu sunt pe deplin functionale (dovada numarul mic de petitii). Pe de
altd parte, functionarii publici sunt in continuare mult prea dependenti de sefii ierarhici.
Legea, 1n loc sa reducd aceasta dependenta, a intdrit-o prin instituirea functiei de sef.

Stabilitatea — In conditiile in care Tn 2004 peste jumdtate din functionarii publici
declarau ca stabilitatea este principalul factor pentru care au ales sa lucreze in sector si desi
este prevazuta clar in legislatie, stabilitatea (sau cel pufin perceptia stabilitatii) va fi grav
afectatd de reducerile de personal care se anunta.

La nivel formal, reforma functiei publice din ultimii 12 ani a impus o serie de
modificari in ceea ce priveste regimul functiei publice. Datorita lipsei de coerenta precum si
a nepotrivirii multor masuri de reforma cu valorile si cultura prezenta in institutiile publice
si societatea romaneasca, schimbarea reald a fost mai degraba putin semnificativa.

In conditiile in care cele mai importante nevoi ale functionarilor publici sunt legate
de climatul organizational, consideram important adresarea acestui aspect in contextul
reformei. Nu vor exista schimbari majore fard o schimbare a climatului organizational.
Reforma ar trebui sd se desfdsoare de jos 1n sus, prin Incurajarea institutiilor sa se
reformeze singure.

Apar noi directii de cercetare referitoare la identificarea elementelor climatului
organizational existent si a modalitatilor in care se schimba si poate fi schimbat in directia

doritd. De asemenea, este necesara investigarea influentei valorilor din societatea
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romaneasca asupra climatului organizational astfel incat orice efort de reforma sa se

adreseze realitatii romanesti.
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