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SUMMARY: The present work has a scientific relevance adapted to the current context of the
importance of motivational management and a career development focused especially on the human
resources of the Corabia City Hospital, Olt County. The applied motivational questionnaire has the
role of highlighting the presence of 8 essential factors in this motivation process. Conscientiousness,
Leadership, Sense of duty, Perseverance, Self-efficacy, Well-being, Willingness to achieve and
Openness to experience are analyzed in detail in order to find out their impact on the analyzed
institution. The results are quantified in such a way that it can be identified what fundamental changes
can be made within the institution.
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1. Introducere

In prezent, motivarea personalului are o importanta foarte mare datoriti considerentului ca resursa
umani a dat dovadi de valente tot mai insemnate. In acest sens, modul in care resursa umani se dezvolti
si 1si construieste cariera influenteaza succesul companiei, motiv pentru care omul reprezinta pilonul
principal al calitatii tehnologiilor si serviciilor de ultima ord. Un angajat motivat inseamnd, implicit, un
angajat productiv, implicat, acest lucru axandu-se pe promovarea stimulentelor pozitive si evitarea celor
negative. Dezvoltarea carierei 1i ajutd pe angajati in procesul continuu de evolutie care aduce cu el succesul
culminant si fericirea atat in viata profesionala, cat si personald, deoarece astea doua se intrepatrund.

Obiectivul principal pentru intocmirea acestei cercetdri este reprezentat de aflarea nivelului de
satisfactie al angajatilor din Spitalul Orasenesc Corabia, judetul Olt, prin testarea a 8 factori esentiali Tn
procesul de motivare (Constiinciozitate, Conducere, Simtul datoriei, Perseverenta, Auto-eficacitate, Stare
de bine, Dorinta de realizare, Deschidere catre experientd) cu ajutorul metodei statistice pe baza unui
chestionar.

Modalitatea prin care obiectivul a fost atins provine din distribuirea atat sub forma electronica,
precum si in varianta creion-hartie (in cea mai mare proportie) a chestionarului amintit. S-a tinut cont si de
faptul ca oamenii diferd prin lucrurile pe care pun pret, ceea ce inseamna ca ei sunt motivati de lucruri
diferite in circumstante diferite. De asemenea, domeniul prezentat constituie o arie de interes pentru
cercetare si dezvoltare perpetud si ofera si un progres al cunostintelor personale in acest domeniu.

2. Stadiul actual

A fost studiata literatura de specialitate cu scopul de a identifica oportunitatea de cercetare.
Dezvoltarea carierei presupune atingerea unui anumit nivel de performanti. In acest sens, trei
dintre cele mai cunoscute modele de evaluare a performantei sunt: modelul de excelenta Malcom
Baldrige, Balanced Scorecard si modelul EFQM.
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Modelul de excelentda Malcom Baldrige este concentrat pe analiza, revizuirea si
imbunatatirea performantei in cadrul proceselor companiilor. Se doreste atingerea unor strategii
cheie pentru o buna functionare a companiilor in cazul unor situatii neprevazute ce necesita solutii
rapide. Acest model utilizeaza un sistem de masurare si gestionare a performantei bazat pe date si
informatii care sunt financiare, dar care sunt si de altd natura. [1]

Balanced Scorecard are rolul de a ajuta organizatiile sa isi gestioneze executarea strategiet,
precum si sa isi misoare performanta. In principal, performanta este monitorizata cu ajutorul a
patru perspective interconectate: financiar, client, procese interne si invatare si dezvoltare. [2] Un
studiu global recent realizat de catre Bain & Company pune in evidentd faptul ca Balanced
Scorecard este unul dintre instrumentele de manangement cele mai utilizate pe scara larga, fiind
situat in top zece. [3]

Modelul EFQM (European Foundation for Quality Management) ii ajutd pe managerii
companiilor sa facad o legatura cauza-efect intre ceea realizeaza compania si rezultatele pe care le
obtine aceasta. Astfel, sunt evaluate capacitatile actuale ale companiei analizate si sunt oferite
oportunitati de imbunatatire a performantelor viitoare. Fiind revizuit si actualizat la fiecare trei ani,
acest model denotd o importantd deosebitd In acest proces continuu de Tmbunatitire a
performantelor companiilor. [4]

Cu toate acestea, niciuna dintre metodele prezentate nu se axeazd in mod primordial pe
resursa umani din cadrul organizatiilor. In acest sens studiul intocmit are menirea de a accentua
rolul resursei umane si de a evidentia nivelul de satisfactie pe care il au angajatii participanti la
chestionar la locul de munca. Satisfactia iIn munca este consideratd un indicator puternic al starii
de bine a angajatilor, aceasta din urma reprezentand chiar unul dintre cei opt factori analizati in
cadrul chestionarului.

3. Chestionarul

Cercetarea s-a efectuat pe un esantion de 219 persoane, dintre care 87 au fost respondenti.
Afirmatiile utilizate In chestionar sunt in numar de 100 si inca 4 intrebari demografice, afirmatiile fiind
preluate din baza de date a ResearchCentral (proiect al grupului de cercetare in evaluare psihologica si
educationala din cadrul Facultatii de Psihologie si Stiintele Educatiei, Universitatea din Bucuresti), iar
raspunsurile au fost cuantificate cu ajutorul Google Drive.

Cei mai multi dintre respondenti, conform intrebarilor demografice, au fost persoane cu varsta
cuprinsa intre 41-55 ani (55,2%), femei (77%), casatorite (79,3%) si cu o vechime 1n organizatie mai mare
de 10 ani (59,8%).

In cadrul cercetirii au fost utilizate cele 100 de afirmatii intr-un mod aleatoriu pentru fiecare factor
testat, iar cele mai sugestive dintre acestea sunt prezentate in figurile ce urmeaza.

Scopul afirmatiilor utilizate pentru aflarea nivelului de constiinciozitate este de a scoate in evidenta
organizarea, responsabilitatea, dar si flexibilitatea de care dau dovada angajatii la locul de munca, deoarece
constiinciozitatea este asociata cu disciplina, nevoia puternica de realizare profesionald si cu un sim¢ ridicat
al datoriei. [5]

Conform graficelor din Fig. 1., s-a constatat cd 81,6% dintre respondenti sunt pregatiti pentru
situatiile neprevazute care 1si pot face aparitia, iar 73,5% dintre ei au afirmat ca nu isi neglijeaza indatoririle,
ceea ce denotd existenta unui nivel ridicat de constiinciozitate.
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1. Sunt intotdeauna pregétit(d) pentru ce ar putea s apara. 89. Neglijez sau ma eschivez de la indatoririle mele.
@ 1 (afirmatia este complet fals3/ sunt in dezacord
puternic cu ea)

@ 3 (afirmatia este in masura egalad adevarata si
falsa/ sunt neutru fata de ea)

@ 2 (afirmatia este mai degraba falsé/ suntin
dezacord cu ea)

@ 5 (afirmatia este clar adevaratd/ sunt in acord
puternic cu ea)

@ 4 (afirmatia este mai degraba adevarata/ suntin
acord cu ea)

Fig. 1. Rezultate factor Constiinciozitate

A fost testat si factorul de conducere/leadership pentru a afla ce viziune au angajatii, precum si cat
de mult isi doresc sa 1i ajute si sa 1i inspire pe ceilalti. Leadership-ul este o relatie reciproca intre cei care
aleg sa conducad si cei care aleg sé 1i urmeze. [6] Conform graficelor din Fig. 2., 64 de persoane stiu cum sa
captiveze atentia oamenilor, iar 42 de persoane au lucruri de zis si 1i pot inspira pe ceilalti sa isi
imbunatateasca eforturile pentru indeplinirea unui anumit obiectiv, ceea ce inseamna cé au capabilitatea de
a-1 face pe oameni sa fie motivati si sa isi dezvolte o viziune clara.

15. $tiu cum sa captivez atentia oamenilor. 44. Am putine lucruri de zis.

@ 2 (afirmatia este mai degraba falsd/ sunt in
dezacord cu ea)

@ 1 (afirmatia este complet fals3/ sunt in dezacord
puternic cu ea)
4 (afirmatia este mai degraba adevaratd/ suntin
acord cu ea)

@ 5 (afimatia este clar adevarata/ sunt in acord
puternic cu ea)

@ 3 (afirmatia este in masura egala adevarata si
falsd/ sunt neutru fata de ea)

17

Fig. 2. Rezultate factor Conducere/ Leadership

Simtul datoriei se deprinde de-a lungul timpului, oamenii reusind 1n acest fel sa fie responsabili in
activitatile pe care le realizeazd. Conform graficelor din Fig. 3., 75 dintre respondenti isi verificd munca si
64 dintre ei efectueaza sarcinile care li se cer fara a se eschiva sau inldtura de la Indatoriri, fapt ce scoate in
evidenta un simt dezvoltat al datoriei, dind dovada si de seriozitate.

33. Imi verific munca. 68. Fac invers decat ceea ce mi se cere.

@ 1 (afirmatia este complet falsd/ suntin
dezacord puternic cu ea)
2 (afirmatia este mai degraba falsa/ sunt in
dezacord cu ea)

@ 4 (afirmatia este mai degraba adevaratd/
sunt in acord cu ea)

@ 5 (afirmatia este clar adevarata/ suntin
acord puternic cu ea)

@ 3 (afirmatia este in masura egala adevarata
si falsd/ sunt neutru fata de ea)

20

Fig. 3. Rezultate factor Simtul datoriei
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Perseverenta este cunoscutd prin continuarea realizdrii unei actiuni in pofida obstacolelor
intampinate. Ea este alimentatd de o motivatie de lunga durata si este sustinutd de imaginea unui anumit
tel. Pentru a avea un nivel ridicat de perseverentd este nevoie de un nivel inalt de rabdare si o convingere
puternica, telul propus fiind principalul initiator al motivatiei. Persoanele perseverente isi cunosc propriile
calitati si defecte, reusind sa le puna in evidentd, fapt ce conduce la atingerea unui nivel Tnalt de succes.
Conform graficelor din Fig. 4., 76 dintre respondenti 1si duc la bun sférsit activitétile pe care le incep, dand
dovada de perseverenta, fiind consecventi, iar 53 dintre respondenti spun ca nu intdmpina dificultati in
demararea activitatilor.

14. Mi se pare dificil s ma apuc de treaba. 28. Termin activitatile pe care le incep.

@ 4 (afirmatia este mal degraba adevaratd/ sunt in acord cu ea)
@ 5 (afimatia este clar adevaratd/ sunt in acord putemic cu ea)
@ 2 (afirmatia este mal degrabd falsd/ sunt in dezacord cu ea)

@ 3 (afimatia este in masura egald adevaratd si falsd/ sunt neutru
fata de ea)

@ 1 (afirmatia este complet falsd/ sunt in dezacord putemic cu ea)

Fig. 4. Rezultate factor Perseverenta

Introdusa de psihologul Albert Bandura in anul 1977, autoeficacitatea este un concept care nu
echivaleaza cu stima de sine, ci cu increderea cd oamenii sunt capabili sd producd un rezultat dezirabil,
increderea ca pot sd isi mobilizeze resursele cognitive si motivationale necesare Indeplinirii cu succes a
sarcinilor date. [7] Cu alte cuvinte, atunci cand credem céd putem face ceva, suntem mai predispusi s
stabilim un obiectiv specific, sd ramanem motivati si sa il realizam. Daca nivelul autoeficacitatii este scazut,
sarcinile pe care le au de Indeplinit angajatii vor fi percepute mult mai grele decat sunt ele de fapt in realitate.
Conform graficelor din Fig. 5., 53 dintre respondenti sustin ca exceleazd in ceea ce fac si 55 dintre
respondenti sustin cd fac lucruri si pe cont propriu, nu doar efectueaza activitatile impuse deja. De aici
reiese faptul ca respondentii au Incredere suficient de mare in propriile forte si sunt responsabili pentru ceea
ce fac.

53. Excelez in ceea ce fac. 92. Fac putine lucruri pe cont propriu.

@ 1 (afirmatia este complet falsd/ suntin
dezacord puternic cu ea)

@ 2 (afirmatia este mai degraba falsa/ sunt in
dezacord cu ea)

@ 3 (afirmatia este in masura egald adevarata si
falsd/ sunt neutru fatd de ea)

) 4 (afirmatia este mai degraba adevarata/ sunt
in acord cu ea)

@ 5 (afirmatia este clar adevarata/ sunt in acord
puternic cu ea)

Fig. 5. Rezultate factor Auto-eficacitate

Starea de bine face parte din sistemul de credinte al fiecaruia dintre oameni, iar calitatea locului de
munca este corelata strans si in mod pozitiv cu starea de bine. Cu cat nivelul starii de bine este mai ridicat,
cu atat angajatii vor da dovada de implinire pe o perioada mai lunga de timp, reusind sa faca fata cu mult
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mai multd usurintd momentelor dificile. Cu toate acestea, starea de bine a unei persoane nu poate fi inteleasa
doar ca absenta problemelor sau a riscurilor. Din acest motiv au fost abordate, in cadrul chestionarului, si
aspecte subiective ale stérii de bine, precum gradul de satisfactie al oamenilor fatd de viata lor, potentialul
de dezvoltare, sanatatea mentala a acestora sau relatiile sociale. Conform graficelor din Fig. 6., 74,7% dintre
respondenti sunt multumiti de modul in care s-au asezat lucrurile in viata lor, iar 66,7% 1isi organizeaza
viata pe propriul plac, ceea ce inseamna cd sunt motivati si au o stare de bine care 1i binedispune.

66. Imi este greu s& imi organizez viata intr-un mod satisfécator

pentru mine.

96. Cand mad uit la povestea vietii mele, sunt multumit/d de modul in care s-au asezat
lucrurile.

@ 4 (afirmatia este mai degraba adevarata/ sunt in acord cu
ea)

@ 5 (afirmatia este clar adevaratd/ sunt in acord puternic cu ea)

@ 1 (afirmatia este complet fals3/ sunt in dezacord puternic cu
ea)

@ 3 (afirmatia este in masura egala adevérata si falsd/ sunt
neutru fata de ea)

@ 2 (afirmatia este mai degraba falsa/ sunt in dezacord cu ea)

36.8%

Fig. 6. Rezultate factor Stare de bine

Dorinta de realizare cuprinde stabilirea de obiective, gasirea de modalitati de atingere a acestor
obiective si deprinderea de modalitati mai eficiente de a creste performanta. Performantele oamenilor sunt
in general strans legate de propriul sistem de perceptii, dar si de modul in care fiecare persoana isi
gestioneaza sentimentele si emotiile. In acest sens, dorinta de realizare face parte din inteligenta emotionala,
fiind si un element important de automotivare.

Conform graficelor din Fig. 7., 68,9% dintre respondenti fac mai multe lucruri decét cele care li se
cer si 64,3% investesc atat timp, cat si efort In munca depusa, lucru ce poate duce la cresterea performantei
tocmai din dorinta aceasta de realizare.

10. Fac mai mult decat se asteapta de la mine.

74. Acord doar putin timp si efort muncii mele.
@ 1 (afirmatia este complet falsd/ sunt in
dezacord puternic cu ea)

@ 2 (afirmatia este mai degraba falsa/ sunt
in dezacord cu ea)

@ 4 (afirmatia este mai degraba adevarata/
29 (33.3%) suntin acord cu ea)

@ 3 (afirmatia este in masura egalad
adevarata si falsa/ sunt neutru fata de ea)

39 (44.8%)

® 5 (afirmatia este clar adevaratd/ suntin
acord puternic cu ea)

27 (31.0%)

Fig. 7. Rezultate factor Dorinta de realizare

Deschiderea catre experienta se referd la aprecierea artei, curiozitate, idei neobisnuite, emotii si
chiar varietatea experientei. Aceasta reflectd gradul de curiozitate intelectuala, creativitatea si preferinta
persoanei pentru nou. Prin acest factor se pune in evidenta atat nivelul de imaginatie, cat si predictibilitatea
angajatilor privind evenimentele la care sunt supusi. Conform graficelor din Fig. 8., 81,6% dintre
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respondenti devin entuziasmati de ideile noi, iar 56,3% cauta chiar si semnificatia profunda a lucrurilor,
ceea ce inseamna ca preferd o varietate de activitati, comparativ cu activitatile de rutina.

81. Devin entuziasmat(d) de ideile noi. 67. Doar rareori incerc sa caut semnificatia profundé a lucrurilor.

asurd egald adevarata si falsd,

et falsd/ sunt in dezacord

mai degraba fals3/ sunt in dezacord

mai degraba adevaratd/ sunt in

Fig. 8. Rezultate factor Deschidere catre experienta
4. Concluzii

Aferent tuturor aspectelor prezentate, chestionarul creat si aplicat in cadrul Spitalului Orasenesc
Corabia, a subliniat prezenta celor 8 factori esentiali prin prisma carora s-a conturat intreaga cercetare. Cei
mai multi dintre respondenti au dat dovada de constiinciozitate, seriozitate, perseverentd, auto-eficacitate
si o stare de bine la un nivel ridicat. Efortul depus de angajati, perseverenta si rezistenta cresc direct
proportional cu nivel auto-eficacitatii, datorita faptului ca angajatii au prezentat o incredere destul de mare
in fortele proprii si in capacitatile personale.

Cu toate acestea, o politicd orientatd spre angajat si spre problemele sale poate genera schimbari
fundamentale in cadrul companiilor. Pe aceste considerente se va continua identificarea unor noi repere
astfel Incat sa se sporeasca si implicarea organizatiilor pentru o crestere a satisfacerii angajatilor si, implicit,
a performantelor acestora. in mod sigur, multe dintre aspectele prezentate pot fi aprofundate prin metodele
de cercetare suplimentare. Cercetarea poate fi aprofundata si prin realizarea unei comparatii mediu privat-
mediu public pentru a putea gasi asemanari si/sau deosebiri cu privire la aspecte variate ale managementului
motivational si dezvoltarea carierei.
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