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INTRODUCERE

Comportamentul in munca al angajatilor este influentat de necesitatile, aspiratiile si
interesele fiecarui individ care, in functie de caracteristicile mediului Tn care acesta munceste,
il determind s& actioneze Tntr-o maniera care sa-i permita obtinerea efectelor si rezultatelor
dorite. Ceea ce 7i motiveaza pe oameni sa munceasca difera de la persoana la persoana, de la
un context la altul si de la o etapa la alta a vietii fiecarui individ.

Restructurarile sectorului ordinii si sigurantei publice alaturi de constrangerile
financiare au impus treptat Tn unitatile proprii un sistem de motivare bazat mai mult pe
amenintarea reducerii satisfactiilor: reducerea salariului, pierderea unor drepturi, sanctiuni
financiare sau chiar disponibilizarea. Climatul de nesiguranta in care lucreaza angajatul, fie el
manager sau angajat, restrictiile legislative care nu mai permit recompensarea financiara a
performantelor, reducerea beneficiilor independent de rezultatele activitatii, anularea
avansarilor in grad Tnainte de termen pentru lucrari exceptionale au diminuat substantial
posibilitatea managerilor de a construi un sistem de motivare extrinseca pozitiva. Singurele
parghii Tn acest sens au ramas aprecierile verbale si acordarea de diverse diplome. Totusi,
meseria de politist sau militar este 0 meserie vocationald, orientarea spre aceasta munca fiind
fundamentatda si pe placerea de a desfasura munca specificd, motivatia ih munca a
personalului acestor unitati fiind datorata si unor factori motivationali intrinseci, legati de
continutul muncii.

Formarea initiala si continua, specializarea si formarea profesionala a personalului
M.A.l. se face prin propria retea de Tnvatdmant. Aceasta se compune din: o universitate, un
institut de formare, sase scoli postliceale si mai multe centre de formare. Angajatii institutiilor
de Tnvatamant formeaza un grup eterogen din punct de vedere a statutului profesiona (ofiteri,
agenti/subofiteri, persona contractual/civili), formarii profesionale de baza (militara sau
civild) si activitatii (invatamant, administrativ, resurse financiare, resurse umane, cultura si
traditii, cazare, alimentatie publica, etc). Specific acestor institutii este faptul ca numarul
personalului didactic este de regula mai mic decat cel al angajatilor din structurile nedidactice,
iar personalul contractual reprezinta un procent important (in general, intre 20%-30%) din
totalul posturilor ocupate. Acestei ultime categorii de angajati le sunt aplicabile reglementari
distincte fata de cele aplicabile politistilor/militarilor din M.A.l. Tn domeniul recompenselor,

sanctiunilor si evolutiei n cariera.



Tn primul rand daca politistii si militarii din cadrul M.A.l. au un ghid al carierei,
pentru personalul contractual nu exista elaborat un asemenea document. Mai mult Tn a doua
jumatate a anului 2011 a fost elaborat proiectul de Strategie privind managementul carierei
politistului supus dezbaterii publice pe site-ul ministerului Administratiei si Internelor (fara a
fi aprobat pana la aceasta datd), dar un document similar destinat personalului contractual nu a
fost nici macar avansat la stadiul de idee. Oricum proiectul nu aducea nimic nou in ceea ce
priveste recompensarea considerandu-se ca fiind suficienta mentinerea elementelor de
stimulare (beneficii si recompense) si a sanctiunilor disciplinare in vigoare la acest moment:
avansare in gradul profesional urméator Tnaintea Tndeplinirii stagiului minim, conferirea de
decoratii ordine si medalii si recompense morale si/sau materiale, mustrare scrisa, diminuarea
drepturilor salariale, amanarea promovarii in grad profesional sau functie, trecerea intr-o
functie inferioard si destituirea. In ceea ce priveste aspectul intrinsec al motivarii nu au fost
regasite propuneri. 1n al doilea rand, reglementarile interne ale M.A.I. sunt deficitare Tn ceea
ce priveste abordarea echitabild a recompenselor in ceea ce priveste categoriile de personal
din unitati unittile proprii. Tn timp ce pentru politisti si militari exista reguli clare privind
recompensarea care completeaza legislatia salarizarii, personalul contractual nu beneficiaza
de asemenea prevederi. Pentru ei singura mentiune este ca ,,personalul contractual din
unitatile M.A.I. are dreptul s fie recompensat cu prime, premii si titluri distinctive conform
normelor in vigoare pentru rezultate deosebite Tn muncd” (Ordinul Ministrului de Interne
nr.458 din 26.05.2003). Din pacate alte norme interne ale M.A.l. referitoare la acest aspect nu
exista. Desigur personalului contractual Ti este aplicabild, la fel ca si politistilor, legislatia in
domeniu salarizérii precum si Codul Muncii (dar care nu clarificid aspectul recompensarilor
specifice).

Tn acest context, provocarea cea mare a conducatorului unei institutii de Tnvatamant
din sectorul ordinii si sigurantei publice este tocmai de a gasi parghiile cele mai adecvate de a
motiva, a antrena Si angaja un grup atat de eterogen sub aspectul statutului si activitatii
profesionale in atingerea obiectivelor organizationale. Din acest punct de vedere, managerul
are la dispozitie, pe langa recompense si sanctiunile prevazute de legislatia specifica in acest
domeniu si interesul profesional intrinsec al fiecarui angajat. Potrivit lui Deci si Ryan (2000),
omul este o fiintd curioasd, activa, jucdusa afisand in acelasi timp/deodatd disponibilitatea de
a invata si a explora, fard a avea nevoie de stimulente externe pentru a face acest lucru. Astfel,

motivatia in munca a personalului acestor unita{i poate creste si datoritd unor factori



motivationali intrinseci, legati de continutul muncii cu conditia ca accesul in sistem sa fie pe
criterii vocationale si de competenta profesionald. Totusi, privitor la motivatia intrinseca
intervine o dilema: personalul politist/militar este atras de munca de politie/activtitatea
militara sau de catre profesia de profesor/economist/inginer? Pentru ca in aceste institutii nu
se desfasoard activitate specifica de ordine si sigurantd publica, ci activitate didactica,
administrativa, economica etc.

Lucrarea este structurata pe sase capitole. Capitolul I-Managementul resurselor umane
in unitatile M.A.l ofera cateva repere istorice si legislative, prezinta resursele umane i
analizeaza managementului resurselor umane Tn M.A.L: recrutarea, selectia si ocuparea
locurilor vacante; formarea profesionald; managementul carierei; evaluarea performantelor
profesionale; drepturile si indatoririle angajatilor in relatiile de munca; particularitati privind
recompensarea meritelor si disciplina muncii si drepturi de gestionare a resurselor umane.
Toate informatiile au la baza legislatia Tn domeniu specifica acestui minister. Capitolul I1-
Particularitati ale resurselor umane din institutiile de invatamant ale M.A.I descrie sistemul
de formare profesionala a M.A.l. si prezintd numarul, structura, statutul si conditiile de
incadrare a personalului didactic si nedidactic pe niveluri de educatie. Sunt prezentate
particularitati ale resurselor umane si ale structurilor de conducere din Tnvatdmantul superior,
postliceal si din centrele de formare profesionald continua a M.A.l. Capitolul 111 — Motivarea
angajatilor realizeaza cateva delimitari conceptuale si trece in revista principalele teorii
motivationale, tipuri de motivare si strategii si tehnici de motivare. Capitolele 1V si V prezinta
metodologia si rezultatele cercetarii la nivelul fiecarei unitati studiate, dar si prelucrari a
datelor la nivelul ingtitutiilor de Tnvatamant ale 1.G.P.R. si la nivelul intregului lot de
participanti. Ultimul capitol este destinat concluziilor, limitelor studiului si directiilor viitoare

de cercetare.
1. SCOPUL SI OBIECTIVELE CERCETARII

Cercetarea 1si propune sa contribuie la Tmbunatatirea actului managerial prin
identificarea celor mai adecvate strategii si tehnici de motivare a angajatilor din institutiile de
invatamant ale M.A.l. Elementul de noutate consta in faptul ca studiaza nevoile umane sub
aspectul teoriei lui Maslow in corelatie cu factori motivationali extrinseci si intrinseci

specifici domeniului.



Obiectivul general al studiului este de a analiza sistemul motivational al unitatilor de
invatamant ale M.A.l. in vederea identificarii de bune practici si cai de perfectionare a
acestuia

Obiectivele specifice vizeaza: realizarea ierarhiei factorilor motivationali si a ierarhiei
nevoilor umane ale angajatilor, stabilirea relatiilor existente intre nevoile umane si factorii
motivationali si realizarea comparatiilor privind nevoile umane si factorii motivationali Tn
functie de statutul profesional, domeniul de activitate, formarea profesionala de baza, nivelul
studiilor si genul angajatilor.

Tinand cont de faptul ca specific domeniului studiat este conceptul de siguranta si
ordine, iar meseria de politist, jandarm sau pompier este una vocationala, s-a plecat de la
urmatoarele ipoteze:

1. Factorii intrinseci primeza n fata recompenselor si sanctiunilor;

2. Nevoile de siguranta sunt cele mai importante nevoi ale angajatilor;

3. Intre nevoi si factori motivationali exista o relatie directd semnificativa;

4. Exista diferente in ceea ce priveste factorii motivationali si nevoile umane fntre

diverse categorii de angajati.
2. METODOLOGIA CERCETARII

Avand in vedere obiectivele studiului, perioada de aplicare si metodele de culegere,
prelucrare si interpretare a datelor, cercetarea de fatd este aplicativa, transversald, de tip

cantitativ si calitativ.

2.1. Formarea si determinarea esantionului

Tn cadrul M.A.1. Tsi desfasoara activitatea Academia de Politie (424 angajati in 2012),
6 scoli postliceale (841 angajati Tn 2013) si 13 unitati de formare profesionala continua (2471
angajati in 2013 conform Conceptiei de formare). Dintre acestea patru institutii sunt
subordonate direct M.A.I. (Academiasi trei centre de formare), celelate fiind in subordinea
celor patru inspectorate generale de arma: 1.G.P.R. (doud scoli postliceale si doud institutii de
formare continud), 1.G.J.R. (doua scoli postliceale si patru institutii de formare continua),

I.G.P.F (oscoalda postliceala si trei institutii de formare continud)si 1.G.S.U (o scoala



postliceala si o institutie de formare continua pentru care nu exista date clare referitoare la
angajati).

Tn cadrul cercetarii de fata au fost aplicate chestionare tuturor unitatilor de invatdmant
aferente unui inspectorat general de arma din cele patru existente (respectiv .G.P.R.) si la
nivelul unei institutii de Tnvatdmant din cele patru subordonate direct M.A.l. (respectiv
[.S.0.P.). Populatia investigata a fost formata din cei de 641 de angajati ai unitatilor intrate n
studiu (C.C. Sibiu, C.P.P.P. Slatina, S.A.P. Cluj, 1.S.0.P. Bucuresti si S.A.P. Campina) . Tipul
de esantionare este esantionare probabilistica stratificata randomizata: populatia fiind
impartita Tn straturi si pentru fiecare strat s-a realizat o esantionare simplu randomizata.

Luand Tn calcul necesitatea unui numar de 30 subiecti pentru fiecare categorie
profesionala la nivelul fiecarei institutii, precum si posibilitatea ca in urma aplicarii pe teren a
chestionarelor, ele s& nu poata fi recuperate in totalitate, am aplicat un numar de 641
chestionare din care am recuperat un numar de 444 valide. Tn consecinti analiza cantitativa
aferentd studiului de caz s-a efectuat pe un esantion format din 444 de respondenti, desi

esantionul reprezentativ, calculat a fost de 240.

2.2. Tehnici si instrumente de cercetare

Pentru investigarea problemei de cercetat am utilizat metoda anchetei cu cele doua
forme ale ei: pe bazd de chestionar si pe baza de interviu. In vederea identificari domeniilor,
ariei de cercetare, definirii conceptelor si construirii chestionarului s-a utilizat metoda Focus
Grupului ca instrument de cercetare calitativd. Pentru culegerea datelor s-a utilizat un
chestionar creat, pe baza acordului interevaluator, de cdtre autor impreuna cu psihologul unei
institutiei de Tnvatamant din M.A.I care detine atestat de libera practica pe linia psihologiei
aplicate Tn domeniul securitatii nationale. Aplicarea chestionarului s-a realizat Tn perioada
februarie-iunie 2013, in conformitate cu legislatia privind activitatea de cercetare la nivelul
M.A.l.

2.3. Prelucrarea si analiza datelor

Prelucrarea si analiza datelor s-a redlizat statistic, cu gjutorul programului informatic
IBM SPSS Statistics software versiunea 21. Au fost aplicate proceduri statistice descriptive
pentru organizarea, sintetizarea si comunicarea datelor numerice. Pentru a trage concluzii cu

privire la populatia investigatd pe baza unui esantion de date, in virtutea unor rationamente



logico-probabilistice, s-a apelat la inferenta statisticd. Normalitatea distributiei datelor a fost
verificata prin analiza histogramelor si aplicarea testului Kolmogorov-Smirnov. Pentru
analiza consistentei interne a scalelor atat la nivelul fiecarie institutii cat si la nivelul
intregului esantion s-au calculat coeficienti Cronbach alfa (a). Corelatiile si comparatiile intre
variabilele studiate la nivelul lotului si intre diverse categorii de persona s-au realizat cu
ajutorul testelor parametrice pentru esantioane cu distributie normald si a testelor
neparametrice pentru cele care nu au distributie normala. Tn acest sens, pentru comparatii au
fost aplicate teste t pentru esantioane perechi si esantioane independente, testul U Mann-
Whitney, testul Kruskal-Wallis si testul Wilcoxon. Pentru corelatii au fost calculati coeficienti
de corelatie Pearson si Spearman rho. Tn urma dorintei exprimate de catre conducerea fiecarei
institutii s-au realizat analize Tn ceea ce priveste variabilele studiate la nivelul fiecarei

institutii.

3. CONCLUZII GENERALE $I PROPUNERI

Rezultatele prelucrarilor statistice ale datelor culese au validat primele doua ipoteze la
nivelul fiecarei unitati, la nivelul tuturor institutiilor de invatamant ale 1.G.P.R. si la nivelul
intregului esantion format din angaatii celor cinci unitati intrate in studiu. Astfel, s-a
demonstrat stiintific ca factorii intrinseci primeza in fata recompenselor si sanctiunilor, iar
nevoile de siguranta sunt cele mai importante nevoi ale angajatilor.

lerarhiile factorilor motivationali stabilite pentru fiecare caz in parte au fost identice
aratand ca, indiferent de institutie, angajatii considera aspectele intrinseci ale muncii ca fiind
cele mai motivatoare pentru comportamentul lor in munca, urmate de sanctiuni si doar pe
ultimul loc situdndu-se recompensele. Corelatiile pozitive identificate Tntre factorii
motivationali intrinseci pe de-o parte si recompense si sanctiuni pe de altd parte vin n
contradictie cu teoriile potrivit carora recompensele extrinseci submineaza motivatia
intrinseca. Acest lucru indica faptul ca recompensele si sanctiunile aplicabile Th acest moment
la nivelul M.A.l. nu compromit motivatia intrinseca a angajatilor din ingtitutiilor de
invatdméant ale 1.G.P.R si 1.S.O.P.

Dintre recompensele aplicabile, salariul/gradatia de merit si premiile in bani sunt cele
mai motivatoare pentru personal. Toate celelalte recompense sunt considerate de catre cei mai

multi dintre angajati a fi motivatoare in micd, foarte micd méasura sau chiar deloc. Cea mai



putin motivatoare recompensa este conferirea de arme albe, un procent important din personal
considerand-o deloc motivatoare. Raspunsurile la itemii aferenti recompenselor aplicabile in
alte sectoare sau care ar putea fi aplicate la nivelul M.A.l. arata ca majoritatea angajatilor
[.G.P.R. si I.S.0.P. considera motivatoare intr-o masura importantda acodarea unei pensii
private si a unei asigurari medicala private. Cea mai motivatoare categorie de recompense o
reprezinta beneficiile economice urmate de promovare si in ultimul rand de recunoasterea
non-financiard a meritelor.

Tn ceea ce priveste sanctiunile aplicabile, situatia este putin diferiti intre unitatile de
invatdmént ale I.G.P.R. si 1.S.0.P. Astfel, la nivelul Tnvatdamantului din cadrul Politie
Romane, toate sanctiunile prevazute de legislatia in vigoare la nivelul M.A.l. sunt considerate
motivatoare in mare, foarte mare masura sau in totalitate de catre cei mai multi dintre angajati.
La nivelul 1.S.0.P. doar trei sanctiuni dintre cele prevazute in legislatia aplicabila angajatilor
M.A.L. sunt considerate motivatoare in mare, foarte mare masura sau in totalitate pentru a
munci de majoritatea respondentilor, respectiv: destituirea/concedierea, diminuarea
drepturilor salariale pentru functia indeplinitad si suspendarea raporturilor de munca pe o
perioada determinata.

Angajatii celor cinci unitati de invataméant considera ca autonomia n realizarea
sarcinilor, urmata de beneficiille economice ca fiind ma importante pentru
motivarea/automotivarea lor ih munca decdt sunt promovarea, Tmbunatatirea relatiilor
interumane, recunoasterea non financiard si obtinerea puterii de decizie ca urmare a
rezultatelor muncii. Obtinerea autonomiei in munca (planificarea, necesitatea, prioritatea,
modul de redlizare a sarcinilor proprii) sau din contra, pierderea acesteia ca efect a
rezultatelor in munca este mai motivatoare pentru angajati decat dobandirea unei eventuale
puteri de decizie (sau pierderea acesteia) in ceea ce priveste activitatea altor colegi.

lerahiile nevoilor umane realizate la nivelul ingtitutiilor de invatamant ale 1.G.P.R. si
la nivelul tuturor celor cinci unitati intrate in studiu au relevat c& cele mai importante nevoi
umane ale angajatilor sunt nevoile de siguranta urmate de cele de afiliere. Ordinea nevoilor
umane situate pe ultimele trei locuri a fost diferita de la o institutie la alta si la nivelul tuturor
unitatilor nefiind nici validata statistic. Corelatiile pozitive puternice si foarte puternice
identificate Tntre nevoile n toate cazurile analizate indica faptul cd o crestere a unei trebuinte
antreneaza de fapt cresterea si a altor trebuinte si invers o scadere a unei nevoi antreneaza

diminuarea celorlalte. Acest lucru Tnseamna ca nu este nevoie ca o trebuinta sa fie satisfacuta
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pentru ca alta sa devina importantd si sa orienteze comportamentul angajatilor modelul lui
Maslow fiind invalidat din acest punct de vedere.

Cea de-a treia ipoteza, respectiv presupunerea ca intre nevoi si factori motivationali
exista o relatie directa semnificativa a fost validata doar partial, in sensul ca exista o relatie
directa, dar slaba intre motivatia in munca si nevoile umane.

Rezultatele prelucrarilor statististice ale datelor culese la nivelul institutiilor de
invatamant ale 1.G.P.R. si la nivelul tuturor unitatilor intrate in studiu au relevat faptul ca o
posibila recompensa sau sanctiune nu are efecte importante asupra nevoilor umane ale
angajatilor, corelatiile intre ele fiind sab si foarte slab pozitive. De asemenea, nevoile
angajatilor nu au un o influenta semnificativa in orientarea comportamentului angajatilor spre
obtinerea unor recompense sau evitarea unor sanctiuni. Legatura dintre nevoi si factorii
intrinseci este putin mai intensa (moderat pozitiva), situatie explicabila prin faptul ca acesti
factori sunt mai putin generali decét cel extrinseci reprezentati de recompense si sanctiuni.

Tn cazul 1.S.0.P., nu a fost identificatd nicio corelatie Tntre recompense si nevoile
umane. Acest rezultat indica faptul ca nevoile umane ale respondentilor nu sunt satisfacute
prin obtinerea beneficiilor economice/recunoasterilor non-materiale extrinseci aplicate sau
posibil a fi aplicate Tn aceasta unitate. O posibild explicatie a acestel situatii este faptul ca
nevoilor umane ae anggjatilor sunt satisfacute din alta sursa decat locul de muncé actual. De
asemenea nu exista o legatura ntre sanctiuni si nevoile fiziologice, iar corelatia sanctiunilor
cu celelalte nevoi este slaba. Ceea ce este interesant in acest caz este faptul ca si factorii
motivationali intrinseci coreleaza tot slab cu nevoile de stima si nevoile de autorealizare si nu
au nicio legatura cu nevoile fiziologice, nevoile de siguranta si nevoile de afiliere.

Ce-a de patra ipoteza potrivit careia exista diferente in ceea ce priveste factorii
motivationali si nevoile umane intre diverse categorii de angajati a fost de asemenea validata
partial, Tn sensul ca au fost identificate diferente semnificative statistic in ceea ce priveste
variabilele studiate doar Th anumite cazuri. Rezultatele obtinute au fost diferite in functie de
nivelul de prelucrare adatelor.

Concluziile studiilor aduc managerilor fiecarei institutii, dar si factorilor de decizie de
la nivelul superior o serie de informatii concrete cu privire la nevoile umane ale angajatilor si
laceea ce considera angajatii ca i-ar motiva pentru a munci.

Tn primul rand, devine foarte clar ca principala motivatie a personalului este de ordin

intrinsec si nu extrinsec, iar ca nevoile dominante ale angajatilor sunt cele de siguranta si
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afiliere. Tn acest sens, contributia studiului provine din faptul ca a abordat legatura nevoi-
motivatie (intrinseca si extrinsecd) cercetand existenta si intensitatea legaturii dintre ele. S-a
dovedit astfel, ca la momentul studiului nevoile umane ale personalului nu au o influenta
semnificativa asupra orientérii comportamentului in munca. n cazul 1.S.0.P acestea par a nu
fi nu satisfacute prin obtinerea beneficiilor economice/recunoasterilor non-materiale
extrinseci aplicate sau posibil a fi aplicate in aceastd unitate. Mai degraba personalul
considera ca ar fi motivat sa munceasca daca rezultatele obtinute i-ar aduce autonomie n
planificarea si realizarea sarcinilor de serviciu. In acest caz, managerii ar trebuie si ia n
considerare diferite strategii de reproiectare a postului astfel incat sa ofere angajatilor
posibilitatea dezvoltérii profesionale si personale, sa le aduca provocari Si recunoastere
profesionala, precum si sentimentul autonomiel pe care si-l doresc. Simplificarea, rotatia,
largirea si imbogatirea sarcinilor de munca sunt modalitati concrete de realizare.

Tn al doilea rand, rezultatele indica faptul ca doar doud dintre elementele sistemului de
recompense aplicabil la nivelul M.A.l sunt motivatoare intr-o masura importanta si ca
personalul ar fi sensibil la stimulente aplicabile Tn alte sectoare cum are fi 0 pensie privata si 0
asigurare medicala suplimentara. Tinand cont de faptul ca: 1. recompensele nu submineaza
motivatia intrinsec, ci din contrd, pot sé o stimuleze crescand incredereain sine, fiind véazute
ca 0 modalitate de realizare profesionala si 2. angajatii doresc autonomie in realizarea
sarcinilor de serviciu poate fi conceput un sistem alternativ de recompensare prin combinarea
sarcinilor si stimularea unei mai mari autonomi a acestora. Aceste activitati se potrivesc
persoanelor cu atributii de organizare, stimuleazd cooperarea personalului si ajutd la
gestionarea conflictelor si tensiunilor la locul de munca.

Tn al treilea rand, concluziile obtinute in ceea ce priveste importanta factorilor
motivationali si nevoilor pentru diverse categorii de personal (studii, statut profesional,
domeniu etc.) vor gjuta la particularizarea strategiilor si tehnicilor de motivare adoptate la
nivelul fiecérei categorii. De exemplu pentru cei motivati de relatiile cu cei din jur se va opta
pentru strategii vizeaza relatiile personale. Trebuie tinut cont de faptul ca cele mai multe
diferente se regasesc intre angajatii ce au studii superioare si cei care nu au studii superioare,

strategiile trebuind diferentiate clar dupa acest criteriu.
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4. LIMITELE CERCETARII SI DIRECTII DE CERCETARE

Esantionul este reprezentativ doar pentru populatia studiatd. Rezultatele pot fi astfel
generalizate doar la nivelul institutiilor de Tnvatamant ale 1.G.P.R. si la nivelul angajatilor din
invatdmantul politienesc nonuniversitar din M.A.1. Tn perspectiva, cercetarea poate fi extinsd
la nivelul tuturor unitatilor de Tnvatamant ale M.A.I, respectiv la nivelul Tnvatamantului de
ordine si siguranta publica al M.A.1. si ulterior la nivelul tuturor unitatilor M.A.1.

O altad limita a cercetarii de teren este data de modul de aplicare a chestionarului (nu
este acelasi aplicator). Deoarece acesta a fost aplicat de catre persoane diferite, modul de
aplicare si colectare a chestionarelor a fost diferit. Acest lucru ar fi putut influenta acuratetea
datelor obtinute. Pentru a limita acest neajuns fiecare chestionar a continut o caseta cu
instructiuni de completare si informatii de scopul studiului. De asemenea s-a discutat cu
fiecare aplicator in parte cu privire la instructaj si modul de aplicare. Neatentia celor
chestionati care au omis raspunsul la cateva intrebari a fost un alt neajuns al cercetarii.
Motivul poate fi numarul prea mare de itemi ale chestionarului (133 itemi). Aceste negjunsuri
au fost eliminate atat prin renuntarea la chestionarele completate gresit, cat si prin nlocuirea
valorilor lipsé cu ajutorul softului SPSS. Pentru un studiu viitor se poate elabora un chestionar
mult mai redus care sa fie aplicat de catre aceeasi persoana.

Deoarece timpul pentru a studia aceasta problema a fost scurt, cercetarea a fost de tip
transversal si nu a adus informatii cu privire la efectele longitudinale ale motivarii si nevoilor
umane. Este posibil ca, in timp, ierarhia nevoilor, ierahia factorilor motivationali, sensul si
intensitatea dintre acestia sa sufere modificari substantiale sub impactul contextului socio-
economic. In acest sens, o directie viitoare de cercetare poate fi realizarea unui studiu care sa

vizeze evolutia factorilor motivationali si a nevoilor umane in timp.
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