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MOTIVATIE SI SATISFACTIE
iN MEDIUL DE SECURITATE NATIONALA

MOTIVATION AND SATISFACTION
IN THE NATIONAL SECURITY ENVIRONMENT

Irina IOANA*
Constantin-Edmond CRACSNER**

Prin prezenta cercetare, s-a studiat relatia dintre motivatie si satisfactie profesionala intr-o organizatie din domeniul
securitatii nationale. A fost utilizat, ca instrument de evaluare, cate un chestionar pentru motivatie, respectiv satisfactie
profesionald. Lotul de cercetare a fost constituit din 80 de militari, reprezentdnd grupul de cercetare, respectiv 80 de subiecti
civili, reprezentand grupul de control. Au fost studiate mai multe tipuri de relatii, considerate relevante pentru obiectivele
studiului, precum: relatia dintre motivatia in munca si gradul de satisfactie fata de management si relatiile interpersonale din
colectiv, respectiv fatd de organizarea muncii si comunicarea functionald; relatia dintre motivatia de realizare prin munca si
gradul de satisfactie fata de salarizare, recompensele si oportunitatile de avansare in carierd; relatia dintre nivelurile satisfactiei
generale si motivatiei de realizare prin munca; relatia dintre nivelurile superioare ale satisfactiei fata de organizarea muncii si
comunicarea functionala, respectiv fatd de conducere si relatiile interpersonale ale grupului militar, comparativ cu grupul de
control, format din angajati in mediul civil. Rezultatele acestei cercetdri prezinta certe valente practice, avansand posibilitatea
ca unele concluzii sd poata fi asimilate in politicile de resurse umane ale institutiilor din domeniul securitatii nationale, In
vederea optimizarii motivarii personalului si maximizarii performantei.

This research has studied the relation between motivation and job satisfaction in a national security organization. Two
questionnaires for motivation and professional satisfaction were used as assessment tools. The research group consisted
of 80 militaries, respectively 80 civilian subjects representing the control group. Several types of relations were studied,
considered relevant for the study objectives, such as: the relation between work motivation and management satisfaction
and interpersonal relationships within the team, with respect to work organization and functional communication; the
relation between the motivation for accomplishment through work and the degree of salary satisfaction, rewards and career
advancement opportunities; the relation between the levels of general satisfaction and the motivation for accomplishment
through work; the relation between the higher levels of satisfaction with work organization and functional communication,
respectively with management and interpersonal relationships of the military group, compared to the control group of
civilian employees. The results of this research have some practical value, advancing the possibility that some conclusions
can be assimilated in the human resources policies of national security institutions, in order to optimize staff motivation and
maximize performance.

Cuvinte-cheie dominante motivationale; satisfactie profesionald; resurse umane; securitate nationala.
Keywords: motivational dominants; professional satisfaction, human resources, national security.

Studiul teoretic global al relatiei dintre sistemului de securitate nationald, in scopul
motivatia si satisfactia profesionald nu reprezinta, eficientizarii procesului de instruire si pregatire
in acest stadiu al cunoasterii, o problema de noutate. profesionala.

Ceea ce ne-am propus, prin acest studiu, este Insa Intelegerea clard a tuturor demersurilor de
evidentierea modului in care functioneaza concret cercetare prezentate in acest studiu presupune, in
relatia motivatie-satisfactie in una dintre structurile primul rand, o problema generald de delimitare
conceptuald cu privire la motivatie si satisfactie in
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Teoriile clasice referitoare la motivatie sunt
bazate pe analiza nevoilor personale'***, pe
teoria echitatii’, pe teoria asteptarilor®, pe teoriile
interactioniste, respectiv teoria campurilor de forte’
si teoria relationald individ-mediu®’.

Intr-o definitie foarte generald, motivatia
este 0 ,,mare categorie de determinari interne ale
comportamentelor, activitdtilor psihologice si
starilor subiective, care explicd si justificd actiunea
unei persoane” (larousse.fr/dictionnaire/).

Din perspectiva teoriei nevoilor umane,
ierarhizate piramidal (fiziologice, de securitate,
sociale, de stima si de autorealizare), aceste nevoi
constituie surse de motivare prin faptul ca impun sa
fie satisfacute, iar in momentul in care o nevoie a
fost satisfacuta, nevoia de nivel superior va deveni
o noud sursa de motivare'“'"'12, Criticata'>'*!> sau
revizuita!®!”181% - teoria nevoilor umane ramane
un reper in explicarea relatie, dintre motivatie,
satisfactie si performantd in munci. In acelasi
sens, se apreciaza ca exista o constelatie de factori
determinanti ai satisfactiei, dintre care unii tin, n
mare masurd, de activitatea profesionald (cariera,
promovare, continutul muncii, responsabilitate,
performanta, sentimentul de putere etc.) si sunt
considerati ca fiind factori motori sau intrinseci,
iar altii care tin de mediul de munca (politica de
personal, conditiile de munca, securitatea muncii,
relatiile interpersonale, salariu si recompense,
avantaje sociale etc.) sunt considerati factori de
igiena”®. De-a lungul timpului, au fost realizate
studii care fie au infirmat?', fie au confirmat®>?
asertiunile lui Herzberg. Intr-o alti abordare, se
considera cd principalii agenti de motivare sunt
reprezentati de: nevoia de Implinire de sine prin
reusitd si de autodepdsire; nevoia de putere prin
realizarea dorintei de a-i influenta pe ceilalti si de
a-1 conduce; nevoia de afiliere sau asociere prin
stabilirea, mentinerea si consolidarea unei relatii
afective pozitive cu altii*. Intr-un studiu ulterior,
se demonstreazd importanta motivatiei, a valorii
stimulentului si a probabilititii de succes pentru
prezicerea realizarii performantei si a frecventei cu
care sunt efectuate actele de afiliere. Atat teoria,
cat si cercetarea conduc la urmatoarele concluzii:
forta motivatiei, in special in raport cu forta altor
factori personali, este determinantul mai important
al frecventei actului operant; valoarea stimulentului
este determinantul mai important al alegerilor
bazate cognitiv; forta motrica si probabilitatea de
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succes se combind multiplicativ pentru a prezice
forta sau probabilitatea raspunsului; toti factorii
determinanti si interactiunea evidentiata reprezinta
impreund peste 75% din variatia operatorilor, cum
ar fi frecventa actelor afiliate. Restul variatiei este
usor atribuibil oportunitatilor de mediu®. Prin
comprimarea sistemului nevoilor®®, sunt identificate
nevoi de existentd (nevoi materiale si fiziologice),
nevoi relationale (nevoi de stima si apartenentd) si
nevoi de dezvoltare sau de crestere (implinire de
sine, realizare de sine, asumare a responsabilitatii),
exprimate sintetic prin acronimul ERG. Un studiu
aplicat al acestei teorii a evidentiat relatia cauzala
dintre satisfacerea nevoii umane, performanta
la locul de munca si diferentele individuale de
personalitate (stima de sine) atat pentru manageri,
cat si pentru angajati*’. Un alt studiu, realizat in
mediul militar, a propus trei concepte noi care sa fie
incluse in categoria relationare (respectul din partea
organizatiei, respectul pentru supervizor, nevoia de
libertate personald). In acest scop, a fost realizat
si administrat unui numar de 630 de militari, din
11 tipuri de structuri organizationale din fortele navale
ale SUA, un chestionar cu privire la conceptele de
necesitati existente si propuse. Rezultatele au fost
supuse analizei factoriale si analizei de regresie care
au confirmat atat validitatea empirica, cat si puterea
predictiva a conceptului de respect organizational.
In acelasi timp, analiza statisticd a rezultatelor a
respins celelalte doud concepte propuse, dar a
oferit un suport neasteptat pentru luarea in discutie
a doud noi concepte de relationare®. Literatura de
specialitate ofera numeroase alte studii referitoare
la evidentierea relatiei dintre componentele
reflectate de teoria ERG*-%3!

Din perspectiva teoriei echitatii, se afirma ca,
intotdeauna, oamenii compara eforturile depuse
si recompensele obtinute la locul de muncad cu
eforturile si rezultatele unei alte persoane sau ale
unui grup relevant. Comparatia evidentiaza calitatea
realizarii schimbului, plecand de la premisa ca
dovada corectitudinii contribuie la satisfactia in
munca, in timp ce incorectitudinea este perceputa ca
inechitate, care genereaza insatisfactia in munca**334%,

Dinperspectivateorieiasteptarilor, se considera
ca orice comportament motivat este produsul unor
variabile cheie, cum ar fi: expectatia sau asteptarea
unui rezultat previzibil, ca urmare a unei actiuni;
instrumentalitatea sau capabilitatea de solutionare;
valenta sau atractivitatea si importanta individuala
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a muncii*®. Studiile ulterioare au relevat importanta
comportamentului motivat si a factorilor sai
determinanti37’38’39’40’41’42.

Perspectivele descrise (teoria nevoilor, teoria
asteptarilor, teoria echitatil) au un punct comun,
care este axat, in principal, asupra individului.

In literatura de specialitate, se intilnesc si
alte perspective, centrate pe ideea ca motivarea
se naste la intdlnirea individului cu mediul sdu. O
perspectiva este oferitd de teoria campului, care
considera ca motivarea individului este generata de
atractiile sau barierele prezente in mediul in care
isi desfasoara activitatea®*. Ideea fundamentala
este cd aceastd teorie poate fi un instrument
de integrare a diverselor aspecte divergente
fiziologice, psihologice si sociologice, pe o baza
interdependentd care sa explice comportamentul
social ca fiind o rezultantd a interactiunii dintre o
structurd a unei situatii totale si distributia tuturor
fortelor prezente in campul sau*. Teoria campului
de forte si-a gasit o larga aplicabilitate in diverse
domenii de cercetare, precum cel organizational,
economic, educational, sociologic, psihologic
etc. 43464748 O alta perspectiva apreciaza ca unitatea
de baza care trebuie studiata nu este nici individul, si
nici mediul, ci interactiunea dintre individ si mediu,
care genereaza adevaratele motivatii*. Modelul
conceptual al motivatiei umane este prezentat
in termeni comportamentali, interactionali si
relationali, unde motivatia este rezultatul prelucrarii
cognitive, In planuri de actiune comportamentale,
a dinamicilor sau nevoilor individuale®. Acest
model al comportamentului dinamic, realizat in trei
faze interactionale (motivatie, planificare, actiune),
a suscitat un interes deosebit pentru discipline, ca
sociologie, educatie, drept, economie, psihiatrie,
psihologie clinica, medicina, filozofie, sport si
altele®'>23,

Avand 1n vedere aceste teorii referitoare
la interactiunea dintre motivatie, satisfactie si
performanta, cu avantajele silimitele lor inerente, ne
propunem sa studiem modul in care pot fi aplicate,
in esenta lor, la specificul mediului organizational
militar.

Obiective

Scopul prezentei cercetari consta in investigarea
relatiei dintre dimensiunile motivatiei si satisfactiei
profesionale in structurile de tip militar, specifice
sistemului securitatii nationale™.
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Obiectivele cercetdrii se circumscriu unor
preocupdri evidente fatd de trei arealuri de
interes profesional si stiintific, respectiv teoretic,
metodologic si practic-aplicativ®.

Obiectivul teoretic a urmarit testarea unor
ipoteze rezultate din postulatele privind relatia
dintre motivatie si satisfactie, avansate de unele
dintre teoriile specifice domeniului.

Obiectivul metodologic a vizat demersul
concret, presupus de o investigatie empirica
de psihologie organizationald, printre care
randomizarea loturilor de subiecti, alegerea si
aplicarea unor instrumente de cercetare consacrate
din literatura romand de specialitate, realizarea
instructajului si experimentarea contactului direct
cu subiectii pe teren, conceperea unui design de
cercetare adecvat si prelucrarea statistica.

Obiectivul practic-aplicativ a avansat posibilitatea
ca unele dintre concluziile cercetdrii sd poata
fi transmise si utilizate in politicile de resurse
umane ale organizatiilor din sistemul de securitate
nationald, in vederea cresterii nivelului de motivare
si satisfactie profesionald a personalului si, implicit,
a performantei.

Metoda

Ipoteze

Cercetarea a urmarit testarea pe doua loturi —
un grup de cercetare (militari) si un grup de control
(civili) — a asumptiilor de baza ale literaturii de
specialitate privind relatia dintre motivatie si
satisfactie, fiind formulate urmatoarele ipoteze:

e H —Cucat sunt mai multumiti de conducere si
de relatiile interpersonale din colectiv, respectiv de
organizarea muncii $i de comunicarea functionala,
militarii au o motivatie mai ridicatd de realizare
prin munca.

e H, —Militarii cu un nivel ridicat de satisfactie
fata de salarizare, de recompense si de oportunitatile
de avansare in cariera prezinta un nivel ridicat, direct
proportional, al motivatiei de realizare prin munca.

e H, —Militarii cu un nivel ridicat de satisfactie
generalaprezintaunnivelridicat, directproportional,
al motivatiei de realizare prin munca;

e H, — Militarii prezinta niveluri superioare ale
satisfactiei fatddeorganizareamunciisicomunicarea
functionald, respectiv fata de conducerea si relatiile
interpersonale din colectiv, comparativ cu angajatii
din organizatiile civile.
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Participanti

Lotul investigat a cuprins 160 de subiecti,
grupati in doud subloturi egale numeric, primul
reprezentand grupul de cercetare format din
militari (G)), iar al doilea, grupul de control format
din civili (G,). Pentru stabilirea subiectilor, am
folosit o selectie aleatorie (convenience sample),
astfel ca cele doua grupuri asupra carora am aplicat
instrumentele de cercetare nu pot fi considerate
reprezentative, iar rezultatele nu pot fi generalizate
nici pentru personalul din mediul de securitate
nationald, nici pentru populatia civila.

Pentru G, format din N = 80 de subiecti,
apartinand unei structuri militare, analiza statistica
a indicatorilor tendintei centrale a evidentiat
urmatoarele rezultate: varsta medie de 38,07 ani
(min. = 25, max. = 50, deviatia standard = 6,26);
75 de barbati (93,8%) si 5 femei (6,2 %); 53
(66,3%) dintre subiecti sunt absolventi de liceu,
unul (1,3%) a absolvit cursuri postliceale, iar 26
(32,5%) detin diplome universitare, dar care nu
ocupd posturi sau functii la nivelul licentei obtinute,
formand un strat socioprofesional semnificativ, de
militari supracalificati, in raport cu munca pe care
0 desfasoard in mod curent. Dintre subiectii G, 54 (67,5 %)
ocupa functii si pozitii la nivelul studiilor absolvite.

Grupul G, a inclus 80 de subiecti civili, iar din
analiza statisticd a indicatorilor tendintei centrale,
a rezultat ca: varsta mediec a fost de 41,08 ani
(min.= 25, max. = 58, deviatia standard = 7,74); 47
(58,8%) barbati si 33 (41,3%) femei; 22 (27,5%)
dintre subiecti sunt absolventi de liceu, 12 (15%)
au absolvit cursuri postliceale, 1ar 46 (57,5%) detin
diplome universitare. In grupul G,, 43,8% dintre
subiecti ocupa posturi si pozitii inferioare nivelului
de instruire atestat de diplomele obtinute, 1,2%
declara ocupatia cu mult sub nivelul de instruire,
52,5% ocupa pozitii conforme cu nivel pregatirii,
1ar 2,5 % declara un status socioprofesional superior
pregatirii.

Instrumente

Pentru realizarea demersului empiric de
culegere a datelor necesare testdrii ipotezelor de
cercetare, am ales doua instrumente standardizate,
utilizate la evaludrile organizationale din firme si
institutii: chestionarul ,,Dominante motivationale”
— DM si chestionarul ,,Satisfactie profesionala” — SP*.

Chestionarul DM cuprinde 32 de itemi cu scorare
directd, reprezentdnd enunturi privind diverse

emotii, sentimente, atitudini si comportamente
organizationale, corelative motivatiei profesionale,
grupate din perspectiva a patru factori: conducere,
expertiza, relationare si subzistenta®’. Referitor la
validitatea instrumentului, autorul precizeaza ca, pe
un lot de 320 de subiecti, s-a obtinut o consistenta
interna oo = 0,941 la nivelul chestionarului, ca
intreg, si urmatoarele consistente interne pe factori:
o = 0,881 (conducere), a = 0,902 (expertizd),
o = 0,906 (relationare) si o = 0,802 (subzistenta).

Chestionarul SP cuprinde 32 de itemi,
dintre care 18 cu scorare directa si 14 cu scorare
inversd, reprezentand enunturi privind diverse
emotii, sentimente, atitudini si comportamente
organizationale, corelative satisfactiei profesionale,
grupate din perspectiva a trei factori specifici si
a unui factor cumulativ, calculat pe baza mediei
acestora, reprezentand satisfactia  generala:
remunerare $i promovare, conducere si relatii
interpersonale, organizare si comunicare, respectiv
satisfactia generald (Constantin, 2004, p. 285).
Autorul precizeazd cd, in urma validarii pe lotul
de 320 de subiecti, s-a obtinut o consistenta interna
o = 0,872 pe intreg chestionarul si urmatoarele
consistente interne pe factori: a = 0,820
(remunerare si promovare), o = 0,760 (conducere
si relatii interpersonale) si o = 0,738 (organizare si
comunicare).

Pentru cele doua instrumente, s-au colectat date
demografice, precum varsta, sex, studii si profesie
sau ocupatie. Deoarece cele doud instrumente aveau
scale diferite de masura, chestionarul DM fiind
prevazut cu o scala in sapte trepte, iar chestionarul
SP, cu o scala 1n sase trepte, s-a optat pentru
unificarea metodei de cuantificare a raspunsurilor,
prin adoptarea unei scale comune de tip Lickert in
cinci trepte, cu urmatoarele semnificatii: 1 —Niciodata
de acord, 2 —Foarte rar de acord, 3 — Uneori de acord,
4 — Foarte des de acord, 5 — Intotdeauna de acord.

Procedura

Cercetarea a fost proiectatd ca un studiu
cantitativ, de tip corelational si diferential, urmarind
testarea ipotezelor enuntate anterior.

Prin designul de cercetare, s-au definit trei
clase de variabile, astfel: variabile motivationale,
variabile ale satisfactiei muncii si variabile
sociodemografice. Totodatd, acestea au fost
grupate in alte doua categorii: variabile dependente
(motivationale si ale satisfactiei muncii) si variabile
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independente (sociodemografice). Instrumentele
de cercetare au fost selectate astfel incat variabilele
implicate de ipoteze sd se regdseasca in factorii
furnizati de chestionare. Prin urmare, variabilele
motivationale au fost evaluate cu chestionarul DM,
iar variabilele satisfactiei muncii au fost evaluate
cu chestionarul SP.

In acord cu instructiunile chestionarului DM,
s-au definit variabilele motivationale, respectiv
factorii motivationali, astfel:

e trebuinte de putere: dorinta de a-i influenta pe
ceilalti, propensiunea spre functii de conducere si
independenta decizionala — factorul conducere (M_con);

e trebuinte de realizare prin munca: dorinta de a
excela in activitatile profesionale, de a fi considerat
un bun profesionist — factorul expertiza (M_exp);

e trebuinte de afiliere: dorinta de a stabili si
de a cultiva relatii de prietenie in colectiv, de a
lucra cu placere intr-un mediu stenic si suportiv,
propensiunea spre relatii armonioase — factorul
relationare (M_rel);

e trebuinte bazale de existentd: preocuparea
pentru nevoile fundamentale ale existentei, cum
ar fi odihna, stabilitatea, banii, hrana, securitatea —
factorul subzistentd (M_sub).

In mod similar, au fost definite si variabilele
satisfactiei muncii, respectiv factorii satisfactiei
profesionale,inacordcuinstructiunilechestionarului
SP, astfel:

e satisfactia fatd de salarizare, de recompense
si de oportunitatile de avansare in cariera: gradul de
multumire a personalului privind recompensarea
muncii prestate prin salarizare, premieri sau alte
de recunoastere a meritelor — factorul remunerare
si promovare (Sat_rp);

e satisfactia fatd de conducere si relatiile
interpersonale din colectiv: gradul de multumire a
personalului fata de un climat psihosocial optim,
precum si fatd de relatiile de muncd armonioase
cu colegii si sefii — factorul comunicare si relatii
interpersonale (Sat_cr);

e satisfactia fatd de organizarea muncii si
comunicarea functionald: gradul de satisfactie a
personalului privind modul de organizare sirealizare
a muncii prin definirea sarcinilor, eficientizarea
efortului, comunicarea eficienta, feedback — factorul
organizare si comunicare (Sat_oc);

e satisfactia generala: gradul de multumire a
personalului fatd de munca realizatd, sub aspectul
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modului de organizare a muncii, existentei si
nivelului recompenselor, calitdtii  climatului
psihosocial la locul de munca — factorul satisfactie
generald (Sat_ge).

Cu privire la variabilele demografice,
specificadm ca varsta a fost introdusa 1n baza de date
ca valoare absoluta, iar celelalte variabile au fost
codate in expresii numerice, in vederea prelucrarii
statistice, dupa cum urmeaza:

a. sexul/genul a fost transformat intr-o variabila
binard, avind codul 1 pentru barbati, respectiv
codul 2 pentru femei;

b. nivelului de instruire i-au fost alocate
urmatoarele coduri: 1 - studii elementare, 2 - studii
gimnaziale, 3 - studii liceale, 4 - studii postliceale
si 5 - studii universitare;

c. adecvarea ocupatiei la nivelul de instructie a
fost codificata cu —2 - mult sub nivelul de instructie,
—1 - sub nivelul studiilor, 0 - la nivelul studiilor,
1 - peste nivelul studiilor si 2 - mult peste nivelul
studiilor.

Administrarea chestionarelor s-a efectuat cu
asigurarea anonimatului subiectilor si cu garantarea
confidentialitatii atat cu privire la rdspunsuri, cat si
la datele demografice si socioprofesionale.

Rezultate

Analiza descriptiva a variabilelor motivationale

In Tabelul nr. 1 se prezinta statistica descriptiva
a variabilelor motivationale, pentru cele doua
grupuri supuse cercetarii.

Se evidentiaza ca militarii din G, prezinta medii
mai mari $i 0 mai mare omogenitate a raspunsurilor
(deviatii standard mai mici) fatd de civilit din
G,, cu exceptia factorului subzistentd, respectiv
motivatia pentru subzistentd (M _sub), unde situatia
se prezintd invers.

In grupul G,, diferenta dintre factorul
motivational cu media cea mai mare, adicd factorul
expertiza, reprezentat de trebuintele de realizare
prinmunca (M_exp =4,60), si factorul motivational
cu media cea mai micd, adica factorul subzistenta,
centrat pe trebuintele bazale de existenta (M_sub =
4,34) este de A = 0,26.

In grupul G,, diferenta dintre factorul
motivational cu media cea mai mare, reprezentat
de trebuintele de afiliere (M_rel = 4,46), si factorul
motivational cu media cea mai mica, reprezentat de
trebuintele de putere (M_con =3,93), este de A, = 0,53.
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Tabelul nr. 1

STATISTICA DESCRIPTIVA A VARIABILELOR MOTIVATIONALE
PE CELE DOUA GRUPURI

Group Mcon Mexp M rel M _sub

N Valid 80 80 80 80

G Missing 0 0 0 0
! Mean 43526 4.6022 45080 4.3419
Std. Deviation 56400 50524 54868  .55221

N Valid 80 80 80 80

Gy Missing 0 0 0 0
Mean 3.9306 4.4319 4.4613  4.4098
Std. Deviation 69876 52004 57205  .51496

(Conceptia autorului)

In grupul G,, cea mai mare omogenitate
motivationald se inregistreaza la nivelul factorului
expertiza, al trebuintelor de realizare prin munca,
unde deviatia standard este SD = 0,50, iar cea
mai mare eterogenitate se Inregistreaza la nivelul
factorului conducere, al trebuintelor de putere unde
deviatia standard este SD = 0,56.

In acelasi timp, in grupul G,, cea mai mare
omogenitate se inregistreaza la nivelul factorului
subzistentd, al trebuintelor de subzistentd, unde
deviatia standard este SD = 0,51, iar cea mai mare
eterogenitate se identifica la factorul conducere,

omogenitate a acestuia pentru grupul G, (militari),
in raport cu grupul G, (civili).

Analiza descriptiva a variabilelor satisfactiei

muncii

In Tabelul nr. 2 se prezinta statistica descriptiva
a variabilelor satisfactiei muncii, pentru cele doua
grupuri supuse studiului.

Se evidentiaza cd subiectii din grupul G,
prezintd medii mai mari fatd de subiectii din grupul
G,, atat la nivelul factorului satisfactie generala,
Sat_ge G, (M=3,72)fatddeSat_ge_G,(M=3,46),

Tabelul nr. 2

STATISTICA DESCRIPTIVA A VARIABILELOR SATISFACTIEI
MUNCII PE CELE DOUA GRUPURI

Group Sat rp Sat cr  Sat oc  Sat ge
N Valid 80 80 80 80
G Missing 0 0 0 0
L' Mean 3.1805 40406 39538 3.7258
Std. Deviation 51036 .66761 .70799 55214
N Valid 80 80 80 80
G Missing 0 0 0 0
Mean 29387 3.7870 3.6988 3.4680
Std. Deviation 48791 63231  .62955 49709

(Conceptia autorulur)

al trebuintelor de putere, unde deviatia standard
este SD = 0,69. Privind comparativ rezultatele
factorului conducere, se poate constata o mai mare

cat si la nivelul fiecarei surse de satisfactie in parte,
astfel: media factorului remunerare si promovare
al G, este mai mare decat media factorului
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remunerare si promovare al G,, unde Sat_rp_G,
(M=3,18)>8at_rp_G,(M=2,93); media factorului
comunicare si relatii interpersonale al G, este mai
mare decat media factorului comunicare si relatii
interpersonale al G,, unde Sat_cr_G, (M = 4,04) >
Sat_cr_G, (M = 3,78); media factorului organizare
s$i comunicare al G, este mai mare decat media
factorului organizare si comunicare al G,, unde
Sat_oc_G, (M =3,95)> Sat_oc_G, (M = 3,69).

Concomitent, se evidentiaza cd, la nivelul
grupului G,, existd o mai mare eterogenitate,
obiectivata prin deviatii standard mai mari, la
nivelul tuturor variabilelor satisfactiei muncii.

In grupul G,, sursa de satisfactie cu media cea mai
ridicatd pentrumilitari este data de factorul comunicare
si relatii interpersonale, adicd de satisfactia fatd de
conducere si relatiile interpersonale din colectiv
(Sat_cr=4,04),1arsursadesatisfactiecuceamaimica
medie este datd de factorul remunerare si promovare,
adica de satisfactia fatd de salarizare, recompense si
oportunitati de avansare in cariera (Sat_rp = 3,18).
Diferenta dintre mediile celor doi factori este de
A, =0,86.

In grupul G,, factorul satisfactie cu media cea
mai mare este reprezentat de satisfactia fatad de
conducere si relatiile interpersonale din colectiv
(Sat_cr=3,78), iar factorul satisfactie cu media cea
mai micd este dat de satisfactia fata de salarizare,
recompense si oportunitati de avansare in carierd
(SatTrp =2,93), diferenta dintre ele fiind A, = 0,85.

In grupul G, cea mai mare omogenitate se
inregistreaza la nivelul satisfactiei fata de salarizare,
recompense $i oportunitati de avansare in cariera,
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unde deviatia standard este SD = 0,51, iar cea mai
mare eterogenitate se afla la nivelul satisfactiei fata
de organizarea muncii si comunicarea functionala,
unde deviatia standard este SD = 0,70.

In grupul G,, cea mai mare omogenitate se
inregistreaza lanivelul satisfactiei fata de salarizare,
recompense $i oportunitati de avansare in cariera,
unde deviatia standard este SD = 0,48, iar cea mai
mare eterogenitate se afla la nivelul satisfactiei fata
de conducere si relatiile interpersonale din colectiv,
unde deviatia standard este SD = 0,63.

Analiza corelationala a variabilelor

motivationale si ale satisfactiei muncii

In Tabelul nr. 3 se prezinti matricea de corelatii
intre variabilele satisfactiei muncii si variabilele
motivationale, pentru cele doud grupuri, unde se
evidentiaza urmatoarele rezultate:

a. Pentru G, (militari)

e satisfactia fatd de salarizare, recompense si
oportunitati de avansare in cariera Sat_rp coreleaza
semnificativ (r = 0,238; p<.03) doar cu trebuintele
de putere M_con;

e satisfactia fatd de conducere si de relatiile
interpersonale din colectiv Sat cr coreleaza
semnificativ cu toate variabilele motivationale,
astfel cu: trebuintele de putere M_con (r = 0,327,
p < .003), trebuintele de realizare prin munca
M _exp (r =0,460; p <.001), trebuintele de afiliere
M rel (r = 0,318; p <.004) si trebuintele bazale de
existentd M_sub (r=0,316; p <.004);

Tabelul nr. 3

MATRICEA DE CORELATII INTRE VARIABILELE SATISFACTIEI
MUNCII SI VARIABILELE MOTIVATIONALE

Group Mcon Mexp Mrel M sub

Sat rp .238°

Gi Sat cr .327" 4607 318~ 316™
Sat oc .373™ 472 329 313%
Sat_ge .3647 437 3247 319"
Sat rp .2587

Gs Sat cr .3017 4127 362"
Sat oc .410™ 548> 501~ 232°
Sat ge 378 459"  413*

* %k

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

(Conceptia autorului)
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e satisfactia fata de organizarea muncii
si comunicarea functionald Sat oc coreleaza
semnificativ cu toate variabilele motivationale,
astfel cu: trebuintele de putere M_con (r = 0,364;
p < .001), trebuintele de realizare prin munca
M exp (r=0,472; p <.001), trebuintele de afiliere
M rel (r=10,329; p <.003) si trebuintele bazale de
existentd M_Sub (r = 0,313; p<.005);

e satisfactia generala coreleaza semnificativ cu
toate variabilele motivationale, astfel cu: trebuintele
de putere M_cond (r = 0,364; p <.001), trebuintele
de realizare prin muncda M exp (r = 0,437;
p <.001), trebuintele de afiliere M _rel (r =0,324;
p < .003) si trebuintele bazale de existentda M_sub
(r=0,319; p <.004);

e toate variabilele satisfactiei muncii coreleaza
semnificativ intre ele si, fiecare in parte, cu
satisfactia generala.

b. Pentru G, (civili)

e satisfactia fata de salarizare, recompense si
oportunitati de avansare 1n cariera Sat_rp coreleaza
semnificativ (r=0,258; p<.021) doar cu trebuintele
de putere M_con;

semnificativ cu toate variabilele motivationale,
astfel cu: trebuintele de putere M_con (r = 0,410;
p <.001), trebuintele de realizare prin munca M_
exp (r = 0,548; p < .001), trebuintele de afiliere
M rel (r=0,501; p <.001) si trebuintele bazale de
existentd M_sub (r = 0,232; p <.038);

e satisfactia generalda Sat ge coreleaza
semnificativ cu trebuintele de putere M con
(r=0,378; p<.001), cu trebuintele de realizare prin
munca M_exp (r = 0,459; p <.001), cu trebuintele
de afiliere M_rel (r = 0,413; p <.001), dar nu si cu
trebuintele bazale de existentd M_sub;

e la fel ca in grupul experimental G, (militari),
la grupul G, (civili) toate variabilele satisfactiei
muncii coreleaza semnificativ intre ele si, fiecare
in parte, cu satisfactia generala.

In Tabelul nr. 4 se prezinta matricea de corelatii
intre variabilele satisfactiei muncii si variabilele
demografice pentru cele doua grupuri, respectiv
grupul G, (militari) si grupul G, (civili), unde se
evidentiaza urmatoarele rezultate:

e in timp ce la G, nu se inregistreaza corelatii
semnificative statistic Intre satisfactia muncii si nici
una dintre variabilele demografice, la G, se constata

Tabelul nr. 4

MATRICEA DE CORELATII iNTRE VARIABILELE
SATISFACTIEI MUNCII SI VARIABILELE DEMOGRAFICE

Group Var Varsta Gen Educ Adecv
Gi Educ -410™
Adecv 4117 -.993*
Educ -.298* -236°
Adecv 3217 -.493*
G Sat_1p 255°
2 Sat cr 238"
Sat_oc 3967
Sat ge .285° 2397

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* _ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

(Conceptia autorului)

e satisfactia fatd de conducere si de relatiile
interpersonale din colectiv Sat cr coreleaza
semnificativ cu trebuintele de putere M_con (r =
0,301; p < .007), cu trebuintele de realizare prin
munca M_exp (r=0,412; p <.001), cu trebuintele
de afiliere M_rel (r =0,362; p <.001), dar nu si cu
trebuintele bazale de existenta M_sub;

e satisfactia fatd de organizarea muncii si
de comunicarea functionald Sat oc coreleaza

ca adecvarea ocupatiei la nivelul de instructie
— Adecv — coreleaza semnificativ cu satisfactia
fatd de salarizare, recompense si oportunitati de
avansare 1n cariera Sat rp (r = 0,255; p <.022), si
cu satisfatia generala Sat ge (r = 0,239; p <.032),
variabila gen Inregistreaza o corelatie semnificativa
statistic cu satisfactia fata de conducere si fatd de
relatiile interpersonale din colectiv Sat_cr (r=0,238;
p <.033), cu satisfactia fatd de organizarea muncii
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si comunicarea functionald Sat oc (r = 0,396;
p < .001) si cu satisfactia generald Sat ge
(r=0,285;p <.010);

e in grupul G, se observa cd varsta coreleazd
semnificativ statistic negativ cu educatia — Educ
(r =-0,410, p < .001) — si pozitiv cu adecvarea
ocupatiei la nivelul de instruire — Adecv (r = 0,411,
p < .001) —, iar educatia coreleazd semnificativ
statistic si negativ cu adecvarea ocupatiei la nivelul
de instruire — Adecv (r =-0,993, p <.001);
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— si trebuintele de relationare M _rel (r = 0,230;
p <.040).

Analiza diferentei dintre mediile celor doua

grupuri

In Tabelul nr. 6 se regasesc mediile variabilelor
pentru cele doud grupuri care au stat la baza calcului
semnificatiei diferentei de medii.

A fost analizatd semnificatia diferentei dintre
mediile subiectilor din cele doud grupuri, pentru

Tabelul nr. 5

MATRICEA DE CORELATII INTRE VARIABILELE
MOTIVATIONALE SI VARIABILELE DEMOGRAFICE

Group Variabile Varsta  Adecv
M con -.352*
Gl M exp -.315*
M con 369
G2 M rel 2307

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

(Conceptia autorului)

e in grupul G, se observa corelatii semnificative
statistic intre diversele variabile demografice,
astfel: varsta inregistreaza o corelatie inversda cu
nivelul de instruire — Educ (r = -0,298; p < .007)
—, si o corelatie directd cu adecvarea ocupatiei la
nivelul de instruire — Adecv (r = 0,321; p <.004) —,
iar nivelul de instruire — Educ — prezinta o corelatie
inversa cu adecvarea ocupatiei la nivelul de instruire
— Adecv (r=-0,493; p <.001).

In Tabelul nr. 5 se prezintd matricea de corelatii
intre variabilele motivationale si variabilele
demografice in cele doud grupuri, respectiv grupul
G, (militari) si grupul G, (civili), unde se evidentiaza
urmatoarele rezultate:

e pentru grupul G, exista corelatii semnificative
negative intre varsta si trebuintele de putere M_con
(r=-0,352; p <.001), precum si intre varsta si
trebuintele de realizare prin munca M_exp (r=-0,315;
p <.004);

epentru  grupul G, exista  corelatii
semnificative pozitive intre adecvarea ocupatiei
la nivelul de instruire — Adecv — si trebuintele de
putere M_con (r =0,369; p <.001), precum si intre
adecvarea ocupatiei la nivelul de instruire — Adecv

variabilele motivatiei si satisfactiei, in functie de
gen, nivel de instruire si apartenentd la grupul G,
(militari) sau grupul G, (civili).

In Tabelul nr. 7 se prezinta rezultatele statistice
specifice stabilirii diferentelor semnificative dintre
grupurile analizate.

Prin aplicarea testului ¢ pentru stabilirea
semnificatiei diferentelor dintre medii, in functie de
gen si nivel de instruire, nu s-au identificat diferente
semnificative. De asemenea, nu au fost observate
diferente semnificative intre cele doud grupuri nici
pentru trebuintele de afiliere sau factorul relational
(M_rel), sinici pentru trebuintele bazale de existenta
sau factorul de subzistentd (M_sub).

In schimb, asa dupi cum se prezinti in Tabelul
nr. 7, au fost constatate diferente semnificative Intre
grupul G, (militari) si grupul G, (civili), pentru
celelalte variabile ale motivatiei si satisfactiei,
dupa cum urmeaza:

e trebuintele de putere sau factorul conducere
(M_cond): F = 11,913, sig. = .001, t = 4.13,
p <.001, CI1 95% (.21450, .60080);

o trebuintele de realizare prin munca sau
factorul expertixa (M_exp): F = 1,542, sig. = .216,
t=2.101, p <.037, CI 95% (.01024, .33046);
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Tabelul nr. 6
MEDIILE VARIABILELOR MOTIVATIEI SI SATISFACTIEI
PENTRU GRUPURILE EXPERIMENTALE SI DE CONTROL

N —_— Std. Std.Error
Variabile Group N Mean . o NMean
% Gi 80 43526 56400 06306
_con Gs 80 3.9306 .69876 .07812
M. exp Gy 80 4.6022 50524  .05649
- Gs 80 4.4319 52004 .05814
Kok Gy 80 4.5080 .54868 .06134
- Gs 80 4.4612 57205 .06396
Kot Gy 80 4.3419 55221 .06174
~ Gs 80 4.4097 51496 .05757
Sat 1p Gy 80 3.1895 51036 .05706
= Gs 80 2.9388 48791  .05455
Sidicer Gy 80 4.0406 66761 .07464
- Gs 80 3.7870 .63231 .07069
S Gy 80 3.9537 70799 .07916
~ Gs 80 3.6988 .62955  .07039
- Gy 80 3.7258 .55214 .06173
e & 80 3.4680 49709  .05558

(Conceptia autorului)

Tabelul nr. 7
TESTUL ¢t PENTRU STABILIREA DIFERENTELOR SEMNIFICATIVE
DINTRE GRUPURILE G1 (MILITARI) SI G2 (CIVILI)

Levene's Teast

for Equality t-test for Equality of Means
of Variances
95%
. Confidence
F Sig. t  df (z_St;ﬁéd)r — e%ﬁ;gmepm of the
Difference
Lower Upper
Equal
variances 11913001 [4.130 |158 000 41125 09957 (21458|.60792
M con assumed
— Equal
variances 4130 |149.988 | 000 41125 09957 [21450].60800
not assumed
Equal
variances 1.542 | 216 [2.101 (158 037 17035 (08106 (0102433046
M exp assumed
— % Equal
variances 12.101 |157.868 | 037 17035 (08106 0102433046
not assumed
Equal
variances 012 914 [3.176 (158 002 25075 07894 .094384|.40666
Sat 1p assumed
—% Equal
variances 3.176 |157.681 002 25075 07894 09483 40667
not assumed
Equal
Sat_cr variances 308 |5380 (2467 |158 015 25363 10281 0505745668
assumed

(Conceptia autorului)
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e satisfactia fatd de salarizare, recompense
si oportunitati de avansare In cariera sau factorul
remunerare si promovare (Sat_rp): F=.012,sig. =.914,
t=3.176, p <.002, CI 95% (.09884, .4666);

e satisfactia fatd de conducere si relatii
interpersonale sau factorul comunicare si relatii
interpersonale (Sat cr): F = .308, sig. =.580, t =
2.467,p<.017, CI1 95% (.04579, .46421);

e satisfactia fatd de organizarea muncii si
comunicare sau factorul organizare si comunicare
(Sat_oc): F =.308, sig. =.397,t=2.407, p <.017,
CI 95% (.05057, .45668);

o satisfactia generala (Sat_ge): F=1,393,sig. =
240, t= 3,103, p <.002, CI1 95% (.09369, .42181).

Discutii

Interpretarea rezultatelor a parcurs doud etape:
prima etapa a vizat raportarea datelor obtinute la
ipotezele de cercetare cu privire la relatia dintre
motivatia si satisfactia profesionala in randul
militarilor din grupul G, iar a doua etapd a constat
in analizarea tuturor rezultatelor valide statistic
si extragerea tuturor inferentelor relevante pentru
tematica cercetarii.

Pentru prima etapa de analiza, au fost retinute
urmatoarele informatii:

e In grupul G, (militari), au fost indeplinite
concomitent conditiile in care satisfactia fatd de
conducerea si relatiile interpersonale a militarilor
Sat cr coreleazd semnificativ cu trebuintele de
realizare prin munca M_exp (r=0,460; p<.001), iar
satisfactia fata de organizareamunciisi comunicarea
functionala amilitarilor S_oc coreleaza semnificativ
cu trebuintele de realizare prin munca M_exp (r =
0,472; p < .001). Prin urmare, se sustine ipoteza
H,, conform cdreia cu cat sunt mai multumiti de
conducere si de relatiile interpersonale din colectiv,
respectiv de organizarea muncii $i de comunicarea
functionala, cu atit militarii au o motivatie mai
ridicata de realizare prin munca.

e In grupul G, (militari), nu s-a obtinut o
corelatie semnificativa (r = 0,163) intre satisfactia
fatd de salarizare, recompense si oportunitati de
avansare in carierd S_rp si trebuintele de realizare
prin munci M_exp. In consecinti, se respinge
ipoteza H,, conform careia militarii cu un nivel
ridicat de satisfactie fatd de salarizare, recompense
si oportunitdti de avansare in carierd prezinta un
nivel ridicat, direct proportional, al motivatiei lor
de realizare prin munca M_exp.
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e In grupul G, (militari), s-a obtinut o corelatie
semnificativa (r = 0,437; p <.001) intre satisfactia
generald S ge si trebuintele de realizare prin
muncd M exp. Ca urmare, se sustine ipoteza
H,, conform careia militarii cu un nivel ridicat
de satisfactie generald prezintd un nivel ridicat,
direct proportional, al motivatiei de realizare prin
munca.

e Au fost indeplinite concomitent conditiile Tn
care, pe de o parte, satisfactia fatd de organizarea
muncii §i comunicarea militarilor S_oc_G, (m =
3,9537) este superioard celei a civililor S_oc_G,
(m = 3,6988), iar diferenta dintre mediile celor
doud grupuri este semnificativa statistic (t(158)
= 2,407, p < .017), si, pe de altd parte, satisfactia
fatd de conducere si de relatiile interpersonale a
militarilor S_rp_G, (m = 4.0406) este superioard
celei a civililor S_rp_G, (m = 3,7870), iar diferenta
dintre mediile celor doua grupuri este semnificativa
statistic (t(158) = 2,467, p <.015). In acest mod, se
sustine ipoteza H,, conform careia militarii prezinta
nivelurisuperioarealesatisfactiei fatdde organizarea
muncii si comunicarea functionald, respectiv fata de
conducerea si relatiile interpersonale din colectiv,
comparativ cu angajatii din organizatiile civile.

Pentru cea de a doua etapd, au fost analizate
toate rezultatele valide statistic si au fost extrase
inferentele relevante. Acest demers secundar de
interpretare a condus la o serie de observatii, care
sunt prezentate in continuare.

In calitate de angajati ai unei organizatii
militare, subiectii din grupul G, (militari)
prezintd o satisfactie profesionald superioard fata
de subiectii din grupul G, (civili), angajati in
organizatiile civile. Observatia este remarcatd atat
in ceea ce priveste nivelul general de satisfactie
S ge (m = 3,7258 vs. m = 3,4680; t(158) = 3,103,
p < .002), cat si in raport cu fiecare componenta,
precum satisfactia fata de salarizare, recompense si
oportunitati de avansare in carierd S _rp (m=3,1895
vs. m=2,9388; t(158) = 3,176, p <.002), satisfactia
fatd de conducere si relatii interpersonale S cr
(m = 4.0406 vs. m = 3,7870; t(158) = 2,467,
p < .015), respectiv satisfactia fatd de organizarea
muncii si comunicare S oc (m = 3,9537 wvs.
m = 3,6988; t(158) = 2,407, p < .017). Diferentele
dintre cele doua grupuri sunt semnificative statistic.

In calitate de membri ai unei organizatii
puternic structurate ierarhic, militarii prezintd un
nivel superior al trebuintelor de putere/conducere
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M _ cond (m = 4,3526 vs. m = 3,9306; t(158) =
4,130, p <.001) si al trebuintelor de realizare prin
muncd M_exp (m =4,6022 vs. m=4,4319; t(158)
= 2,101, p < .037) fatd de nivelul angajatilor din
organizatiile civile. Diferentele dintre cele doua
grupuri sunt semnificative statistic.

Referitor la trebuintele de afiliere M _rel,
precum si la trebuintele bazale de existentda M
sub, nivelul de motivare a celor doua categorii de
subiecti este similar.

Desi superioard civililor (m = 3,1895 wvs.
m = 29388), satisfactia fatd de salarizare,
recompense i oportunititi de avansare 1n cariera
a militarilor S_rp se prezintd totusi la un nivel
relativ scazut, fiind semnificativ statistic mai mica
decat satisfactia resimtitd fata de celelalte surse de
satisfactie din organizatia lor, respectiv satisfactia
fatd de conducere si relatii interpersonale S cr
(m = 4,04006), satisfactia fatd de organizarea
muncii si comunicarea functionald S_oc (m = 3,9538),
precum si fatd de satisfactia generala S ge
(m = 3,7258).

Militarii care sunt satisfacuti de salarizare,
recompense i oportunititi de avansare 1n cariera
sunt motivati de trebuintele de putere, manifestand
tendinte spre ascensiune ierarhica si functii de
conducere. Observatia este sustinuta de faptul ca, in
grupul G , satisfactia fata de salarizare, recompense
si oportunitati de avansare in carierd S_rp coreleaza
semnificativ cu trebuintele de putere M cond
(r=0,238; p<.033).

Militarii care sunt satisfacuti deopotriva de
modul in care sunt condusi de superiorii lor si de
relatiile interpersonale din colectivele carora le
apartin dezvoltd o motivatie complexa, puternica
pentru muncd, prin activarea trebuintelor lor de
putere/conducere, de relationare si de subzistenta.
Aceastd observatie este sustinutd de faptul ca, in
grupul G, satisfactia fata de conducere si fata de
relatiile interpersonale S_cr din colectiv coreleaza
semnificativ nu doar cu trebuintele de realizare
prin munca M_exp, in conformitate cu Ipoteza 1,
care a fost confirmata, ci si cu trebuintele de putere
M cond (r = 0,327; p < .003), cu trebuintele de
afiliere M_rel (r=0,318; p <.004) si cu trebuintele
bazale de existenta M_sub (r=10,316; p <.004). De
asemenea, aceeasi motivatie complexa si puternica
pentru munca este activata si sustinuta la militari
de catre satisfactia resimtita fatd de organizarea
muncii si comunicarea functionald din unitate.

Si aceastd observatie este sustinutda de faptul
ca, in grupul G, satisfactia fata de organizarea
muncii si comunicarea functionald S_oc coreleaza
semnificativ nu doar cu trebuintele de realizare
prin munca M_exp, In conformitate cu Ipoteza 1, ci si
cu trebuintele de putere M _cond (r = 0,373; p < .001),
cu trebuintele de afiliere M-rel (r = 0,329; p <.003) si cu
trebuintele bazale de existentd M_sub (r=0,313; p <.005).

La militari, spre deosebire de angajatii din
mediul civil, satisfactia muncii nu este influentata
de varsta, sex, nivel de instructie sau adecvare a
postului/functiei la nivelul de instructie, deoarece,
in grupul G , nici una dintre variabilele demografice
nu coreleaza cu vreuna din variabilele satisfactiei
muncii. In comparatie, de exemplu, se observa ci
civilii din grupul G, sunt cu atat mai satisfacuti de
salarizare, recompense si oportunitati de avansare
in carierd S rp cu cat ocupa pozitii mai adecvate
sau superioare nivelului de instructie M_cond (r =
0,255; p <.022), iar femeile sunt multumite intr-o
masura semnificativ mai mare decat barbatii fata
de organizarea muncii si comunicarea functionald
S oc (r=-0,271; p <.05).

In calitate de membri ai unei organizatii relativ
inchise, cu o culturd organizationald omogena, care
niveleaza uneori atitudinile si opiniile individuale,
militarii prezintd o mai mare omogenitate a
motivatiei (deviatii standard mai mici) decat
subiectii civili, singura exceptie fiind reprezentata
de trebuintele bazale de existentd, unde situatia se
prezintd invers.

Militarii sunt mai ambitiosi, mai motivati pentru
performanta, mai dornici pentru realizari incd de la
varste mai tinere (m = 38,07; SD = 6,26), fatd de
civili (m = 41,08; SD = 7,74). Aceastd observatie
este sustinutd si de faptul ca, in grupul G, varsta
coreleaza invers cu trebuintele de putere M_cond
(r=-0,352; p <.001) si cu trebuintele de realizare
prin munca M_exp (r =-0,315; p <.004).

Ca si In mediul civil, si la militari se constata
ca unii dintre acestia au un nivel de instructie mai
ridicat, dar si ca ocupa de cele mai multe ori pozitii
inferioare pregétirii. Afirmatia se sustine prin faptul
ca, In ambele grupuri, se inregistreaza corelatii
negative semnificative intre varsta si nivelul de
educatie (r =-0,410; p < .001 la militari, respectiv
= -0,298; p < .007 la civili) si corelatii pozitive
semnificative Intre varsta si adecvarea ocupatiei la
nivelul de educatie (r = 0,411; p <.001 la militari,
respectiv r = 0,321; p <.004 la civili).
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Concluzii

Aceasta cercetare a vizat studierea relatiei
dintre motivatie si satisfactie profesionald la
personalul care activeaza intr-o organizatie militara
din sistemul de aparare, ordine publica si siguranta
nationala.

In primul rand, se confirma si in cazul
personalului din organizatiile militare ca, daca
angajatii sunt multumiti de mediul si de conditiile
de munca, atunci acestia vor fi si motivati sa
munceascd pe masura®®>*®  De aici, decurg o
serie de implicatii, precum: necesitatea unei
organizdri rationale a activitatii militare; definirea
clard a sarcinilor; asigurarea unor conditii optime
de pregatire si de munca; realizarea unui mediu
psihosocial stenic si suportiv; mentinerea unor
relatii interpersonale armonioase; construirea unui
leadership modern si competent®' ¢,

In al doilea rand, si in cazul personalului
din organizatiile militare, se poate constata ca
satisfactia generald resimtitd de angajati conduce
la Intdrirea sentimentului de competentd si auto-
eficientd personald, care, la randul sau, determina
cresterea pe masurd a motivatiei pentru munca si
a performantei®®46>6¢ Satisfactia indeplinirii cu
succes a misiunii este principala multumire a unui
militar, deoarece aceasta 1i permite identificarea
sa cu scopurile, valorile si cutumele organizatiei,
fapt ce garanteaza acceptarea si integrarea sa in
colectiv. Aceastd satisfactie speciald genereaza o
interdependenta intre individ si organizatia militara,
care contribuie la activarea unei motivatii superioare
pentru indeplinirea cu succes a misiunilor, iar,
ulterior, performantele vor conduce la cresterea in
continuare a prestigiului personal®”6%6-70,

In al treilea rand, personalul militar, spre
deosebire de personalul organizatiilor din mediul
civil, 1si mentine o motivatie ridicatd pentru
performanta chiar si in perioadele marcate de
dezechilibre economice, iar nivelul de satisfactie
se extrage din perceptia adecvatd a modului de
organizare si comunicare, din coerenta conducerii
si intensitatea relatiilor interpersonale sau din
experienta militard care poate fi valoroasd in
viitor’"”2. De asemenea, gradul de motivatie al
militarilor, implicit nivelul de satisfactie emerg
si din mai marea stabilitate a locului de munca,
garantarea unor venituri relativ sigure, dar si din
existenta unor multiple posibilitati de avansare in
cariera profesionala’ 737,
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In al patrulea rind, se constati ci, pentru
militari, in comparatie cu civilii, nu exista o relatie
directd intre nivelul de satisfactie si atractivitatea
recompenselor, iar acestea nu influenteaza direct
valenta si atractivitatea recompenselor’””’s. In
organizatiile militare, desi este importanta,
satisfactia materiald nu este cea mai determinanta
in economia intimd a fenomenului de motivare la
nivel individual. Sursele de multumire a militarilor,
ca parghii motivationale, par sa fie legate mai
curand de specificul aparte al modului in care este
exercitat actul managerial, al mediului psihosocial,
al culturii organizationale, precum si al sistemului
de valori si norme institutionale”*8!.

In al cincilea rand, se poate constata usor
relevanta studiului pentru proiectarea politicilor de
resurse umane si a strategiilor manageriale specifice
organizatiei militare®>#34,

In final, apreciem ca prezentul studiu,
cu toate limitarile sale legate de esantionare,
reprezentativitate, dimensiuni analizate etc., contine
in sine germenii potentiali ai unor noi directii de
cercetare in mediul de securitate nationald, care
sa ofere resorturi psihologice multiple pentru
managementul personalului militar.
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