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Relationship Between Self-Image and Motivation in Professional Development.
Motivation and self-image are very important factors for the achieving of an optimal
occupational performance. These aspects determines in a large extent the making of a successful
career. When a person feels himself to be useful and capable, he could be motivated to improve
himself even more. In the departments of the company investigated in the present study, it has
been observed a relative homogeneity of the group, with some differences between them, both
in the level of self-image and motivation, but not very significant. The explanation could be
provided by the functional typology similar at the company level, thereby expressing the idea
that the employees of the two departments that have made high scores (Finance & IT and HR)
have a high experience at their job, have worked in several positions within the same organiza-
tion and have specialized before and after hiring in a specific field of activity. Analyzing the
responses, we can say that the subjects have an average or above average self-image and an
average or above average motivation level.
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Elemente teoretice

Imaginea de sine reprezinta o evaluare globala a propriei persoane, care se for-
meaza prin Invatare din experientele pe care le are individul, din actiunile pe care le
realizeaza si la care participa. Dispozifia de a se autoevalua e invatatd in procesul
socializarii, atunci cand persoana devine constientd de valoarea proprie prin raportare
la ceilalti. Atitudinile parintilor, ale profesorilor, colegilor, fratilor, prietenilor contri-
buie la crearea imaginii de sine a fiecruia dintre noi, la stabilirea unui statut social si al
unui nivel de aspiratii care isi vor pune amprenta, incd din copildrie, asupra tuturor
actiunilor si comportamentelor noastre.

In lucrarea Eul si personalitatea, M. Zlate ne prezinti imaginea de sine drept
,totalitatea reprezentarilor, ideilor, credintelor individului despre propria sa personalite,
cu alte cuvinte este vorba de modul 1n care se percepe individul, ce crede el despre
sine, ce loc si atribuie in raport cu ceilalti. Imaginea de sine reprezintd un integrator si
organizator al vietii psihice a individului cu rol major in alegerea valorilor si scopurilor;
ea este nucleul central al personalitatii, reper, constanta orientativa a ei, element defi-
nitoriu al statutului si rolului social.” (M. Zlate, 2002, 53).

Imaginea de sine este structuratd de modul in care ne percepem propriile noastre
caracteristici fizice, emotionale, cognitive, sociale si spirituale care contureaza si
intaresc dimensiunile eului nostru. In functie de perceptia noastra la un moment dat al

Cercetari filosofico-psihologice, anul VIII, nr. 2, p. 177-188, Bucuresti, 2016



178 Mihai Petru Craiovan 2

dezvoltarii noastre, de ceea ce ne-am dori sa fim sau ceea ce am putea deveni, putem
distinge mai multe ipostaze pentru sinelele nostru: sine actual, sine ideal si sinele
temerilor.

Imaginea de sine prezintd doua aspecte: unul ce tine de perceptia si reprezen-
tarea conceptiilor despre sine, a propriilor pozitii, judecati, orientari, capacitati si
deprinderi, precum si a premiselor acestora si unul ce tine de evaluarea si valorificarea
acestora de catre individ. Imaginea de sine detine o functie de autoreglare atitudinala si
comportamentala in raport cu ceea ce este asumat constient.

Formarea imaginii de sine constd in primul rand Intr-o constructie subiectiva si
implica trei aspecte: importanta parerii celorlalti in constructia acesteia, elementele pe
baza carora se realizeaza perceptia celorlalti si masura in care conduita si motivatia
influenteaza crearea imaginii de sine. Intre structura Eului si profilul imaginii de sine
existd o stransa interdependentd: imaginea de sine deriva din reflectarea subiectiva,
constientd si sintetica a ,,eului aflat in situatie”, insd aceastd imagine odata constituita
poate influenta semnificativ structura si functionarea eului, devenind o componenta
esentiala a acestuia. Imaginea de sine a unei persoane se formeaza Intr-un context
socio-cultural, este influentatad de situatii concrete si evenimente traite de aceasta,
depinde de aprecierile pe care ceilalti le fac la adresa persoanei respective. In esents,
ea ramane o creatie individuala, un construct ireversibil aflat intr-o permanentd miscare
si transformare ce implica cognitia si afectivitatea. Imaginea de sine din copilarie (1-3
ani) provine dintr-un joc complex de identificari inconstiente cu modelele personale
apropiate, psihanaliza considerand ca la aceastd varsta se poate vorbi de mai multe
imagini de sine. Dezvoltarea ulterioara a individului 1i permite acestuia sa isi dezvolte
si imaginea de sine care deriva, treptat, din reflectarea subiectiva, constienta si sintetica
a Eului aflat in situatie concreta (Cristea, 2002, 119).

Se poate spune ca formarea imaginii de sine si a respectului de sine are un rol
deosebit in conturarea personalitatii echilibrate si armonioase a individului. Imaginea
de sine, corectd se formeaza prin interventia conjugatd a familiei, scolii §i societatii,
interventia parintilor si a profesorilor fiind determinanti. In urma unor cerectari,
N. Bogatu, a distins trei straturi In imaginea de sine si anume: o imagine de fond a
Eului — in care o importantd majora o au radacinile biologice ale individului; imaginile
strategice ale Eului (puternic impregnate sociocultural) si imaginile emergente
atitudinal-situationale, reprezentate de imagini de suprafatd si de integrare (Bogatu,
2002, 57).

Capacitatea de reflexivitate constientd specificd Eului se manifesta si in raport
cu propria persoand, astfel rezultand un sistem dinamic de cunostinte, reprezentari,
credinte si idei despre sine. Se poate constata faptul cd imaginea de sine ne influenteaza
comportamentele, motiv pentru care este important sa ne percepem cat mai corect §i sa
dezvoltam convingeri realiste despre noi ingine.

Din prisma psihologiei sociale, D. Cristea ne prezintd ideea conform careia
imaginea de sine reprezintd forma subiectivd prin care ludm cunostingd si ne
reprezentdm propria persoand, cu ansamblul de trasaturi, insusiri si relatia cu mediul
natural si social. Raportul dintre sine si imaginea de sine este deosebit de complex,
implicand atat conditiondri reciproce specifice raportului dintre parte i intreg, cat si
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retroactiuni cu functii reglatorii la nivelul sistemului personalitatii si al subsistemelor
sale. Imaginea de sine se constituie reflexiv, pe fondul unui sentiment de identitate si
continuitate a propriei persoane, trait preponderent ca ipostaza a prezentului psihologic:
eu sunt, eu fac, eu am (Cristea, 2007, 118).

Continutul imaginii de sine implica urmatoarele aspecte principale: - imaginea
despre propriul corp si despre calitatile fizice si psihice de care suntem constienti; -
identitatea sociald, caracterizatd prin nume, varstd, domiciliu, familie, profesie, statut
economic etc.; - modul de Intelegere a ceea ce facem, simtim si gandim la un moment
dat, prin raportarea la anumite repere valorice si atitudinale pe care le constientizam ca
fiindu-ne caracteristice; - reprezentdrile pe care le avem despre pozitia noastra in
societate si despre rolurile jucate in situatii si Tmprejurdri de viatd relevante; -
sentimentele fatd de noi insine, fata de ceilalti si fatd de evenimentele si situatiile
semnificative in care suntem sau am fost implicati; - istoria personald marcata de
evenimente semnificative §i unice, care conferd sentimentul continuitatii i unitatii
propriei existente; - un puternic sentiment al prezentului, in care totul se focalizeaza pe
ideea de eu, aici, acum; - sistemul de relatii interpersonale semnificative, trecute sau
prezente, reale sau virtuale, principale sau secundare; - spatiul fizic si psihosocial care
poartd amprenta optiunilor vointei, actiunilor si personalitatii noastre.

Fiind 1n esenta sa un fenomen relational, format la intersectia dintre psihologic si
social, imaginea de sine se elaboreaza printr-o continua sinteza intre perceptia de sine si
perceptia de altul, procese mediate de modele si repere axiologice interiorizate in
ontogeneza prin socializare si invatare sociala. (Cristea, 2007, 119). Imaginea de sine
se referd la perspectiva individuald asupra propriei personalitati, reprezentand expresia
concretizatd a modului in care se vede o persoana sau se reprezinta pe sine. Aceasta
este definitd de modul in care ne percepem propriile noastre caracteristici fizice,
emotionale, cognitive, sociale si spirituale care contureaza si intaresc dimensiunile
eului nostru. In functie de perceptia noastra la un moment dat al dezvoltarii noastre, de
ceea ce ne-am dori sa fim sau ceea ce am putea deveni, putem distinge mai multe
ipostaze ale eului nostru: eul actual, eul ideal si eul viitor. G. Allport, apreciind
definitiile pozitiviste ale personalitatii ca fiind cele mai complete, porneste de la ele si
ajunge la urmatoarea definitie, care se bucura de cea mai mare recunoastere, fiind cea
mai frecvent mentionata si utilizatd in cadrul cercetirii concrete, precum si teoretizarii
generale: ,,personalitatea este organizarea dinamica, in cadrul individului, a acelui
sistem psiho-fiziologic care determina gindirea §i comportamentul sdu caracteristic
intr-o variantd mai mica sau mai mare de situatii” (Neveanu, 1978, 532).

Aceasta definitie pune 1n evidentd urmatoarele aspecte esentiale: personalitatea
este o organizare dinamica emergentd, nu este nici un conglomerat, nici o suma statica
de elemente in sine independente; nu este nici pur psihicd, nici pur biologica, ci este o
unitate complexa psihofizicd; este o organizare sistemica supraordonatd care include
sisteme particulare diferentiate si integrate; se manifestd si se dezvaluie in ceea ce
gindeste, simte si face omul. In viziunea lui Allport, personalitatea inseamna ceea ce o
persoana este In mod real, indiferent de cum o percep ceilali, o persoana cu o structura
internd si cu o serie de caracteristici. In fluxul activititii unei persoane existd insa,
dincolo de o parte variabila si o parte constantd, desemnata prin conceptul de trasatura.
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Se considera cid o trasdturda este un sistem larg de tendinte similare de actiune care
existd la o persoana si pe care un observator, daci se priveste din punct de vedere al
actorului, le poate categorisi sub o singura rubrica de semnificatie. Chiar daca trasa-
turile de personalitate stabilizeaza conduita, ele nu sunt niciodata constante. O adaptare
eficientd la lume se poate efectua numai prin flexibilitate si prin declansarea unor
variate tendinte determinate in situatii diferite. In acest sens se poate afirma ca existi
diferente privind potentialul psihic uman de la o etapa la alta de viata, existda evolutii
socioprofesionale si ocupationale, diferente de aspiratii profesionale, de stil de viata, de
statute si rol social. In ce priveste aspectele diferentiatoare, G. Allport a enumerat sase
trasaturi specifice adultului, §i anume: constiinta de sine larg, relatii si raporturi inti-
me, securitate emotionala fundamentald, preocupare obiectiva, obiectivare de sine,
armonie relativa cu propriile achizitii din experienta personala.

O abordare a personalitatii in sfera muncii implicd supozitia ca, iIn munca,
personalitatea este diferitd fatd de alte activititi ale omului. Munca, definitd de
A.Tabachiu ca “totalitate a manifestarilor umane constiente, mintale si/ sau operatio-
nale prin care omul actioneaza asupra mediului, asupra lui insusi si a celorlalti semeni
in vederea satisfacerii trebuintelor, aspiratiilor, realizarii unor scopuri, indeplinirii unor
planuri” are caracter formativ asupra comportamentelor structurale si a dimensiunilor
personalitatii, dezvoltd si diversifica aptitudinile, formeaza trasaturi pozitive de
caracter, caleste vointa §i operationalizeaza capacitatile creatoare, constituind o
modalitate de apreciere valorica. Specialistii implicati in probleme de personal si
resurse umane sunt interesati de de o relatie inteligibild, simpla intre personalitate si
compotramentul implicat in munca (Neveanu, 1978, 534).

In sens strict psihologic, prin personalitate se intelege modul specific de
organizare a trasaturilor si insusirilor psihofizice si psihosociale ale persoanei; este o
structurd dinamica de natura bio-psiho-sociald care, la un anumit individ, asigura
adaptarea originald la mediul natural si social. Personalitatea are caracterul unei
structuri vectorizatd axiologic si teleologic, trinomul valori-atitudini-idealuri fiind
principalul nucleu functional care mediaza elaborarea conduitelor sociale (Cristea,
2007, 92). Este important ca intr-o organizatie s se tind cont de un ansamblu de
variabile (interne sau externe) care tin fie de latura intrinsecad a personalitatii
individuale, fie de latura extrinsecd, sensibila la caracteristicile mediului organizational.
Studierea motivatiei In organizatii a survenit In urma necesitdfii de intelegere si
utilizare a factorilor subiectivi care explicd fluctuatiile de randament. Munca isi
diversifica formele sale sociale de exprimare, se coreleazd cu noi domenii ale vietii
indivizilor, fiind necesar sd raspunda solicitarilor valorico-normative presante ale
societdtii (Craiovan, 2008, 34). In definitiv se poate spune ci munca reprezinti o
constructie de grup si, pentru ca organizatia sa Inregistreze performante ridicate, este
necesara o profundd motivare a angajatilor prin constientizarea apartenentei acestora la
echipe consistente si satisfacatoare pentru fiecare dintre ei. Din perspectiva psihologiei
muncii, motivatia este definita ca fiind o suma a energiilor interne §i externe ce initiaza,
dirijeaza si sustin un efort orientat spre un obiectiv al organizatiei, care va satisface
simultan si trebuintele individuale (Tabachiu, 2003, 112).
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Din perspectiva organizationald, motivatia este reprezentatd de masura in care
un efort persistent este dirijat spre realizarea unui scop. Primul aspect al motivatiei este
forta comportamentului legal de munca sau cantitatea de efort pe care persoana o
depune 1n procesul muncii. A doua caracteristica a motivatiei este perseverenta de care
dau dovada indivizii in realizarea sarcinilor de munca. Atat efortul, cat si perseverenta
se referd la cantitatea de muncd depusda de individ. Cea de a treia caracteristica a
motivatiei este directia comportamentului legat de munca. In ultima instanti orice
comportament motivat are anumite scopuri sau obiective spre care este dirijat.

Un aspect foarte important care trebuie mentionat se refera la diferenta dintre
doua concepte aparent asemanatoare, dar care, in realitate, sunt absolut diferite. Astfel,
conceptul de motivatie nu este sinonim cu cel de motivare. Primul face referire la
nivelul dezvoltarii personale, la conceptia despre sine sau la nivelul si orientarea
autoevaludrii, fie la contextul social in care este integratd persoana, la cadrul structural
in care aceasta 1si desfasoara activitatea sau la constiinta valorilor dominante intr-o
comunitate sau grup. In cea de-a doua categorie sunt incluse solicitarile si finalitatile
concrete ale unei activitati. Rolul motivatiei nu este numai acela de a declansa, intretine
si stimula participarea la o anumitd activitate, ci si de a conduce la anumite
performante. Motivatia este ,,0 forma specifica de reflectare prin care se semnaleaza
mecanismelor de comanda-control ale sistemului personalitatii o oscilatie de la starea
initiald de echilibru, un deficit energetico-informational sau o necesitate ce trebuie
satisfacutd.” (Golu, 2005, 571).

Teoria performantelor asteptate, dezvoltatd de V.H. Vroom, are ca idee de baza
convingerea cd motivatia este determinatd de rezultatele pe care oamenii le asteapta sa
apara ca efect al activitatii la locul de munca, acestia fiind motivati s lucreze 1n acele
activitati pe care le evalueaza ca fiind atractive, avand sentimentul cé le pot realiza
(Johns, 1998, 160). Motivatia este o forma de ,,contract psihologic” bazat pe asteptarile
pe care respectivele parti le au si extinderea acelora care sunt realizabile, deoarece oa-
menii sunt receptivi la o varietate de strategii manageriale (Constantinescu, 2004, 198).

Conform A. Maslow, indivizii sunt motivati de nevoile de rang inferior pana in
momentul in care acestea sunt satisficute, dupa care acestea inceteaza sa mai motiveze
si Incepe sa se manifeste tendinta spre nevoile de rang superior. Satisfacerea relativa a
unei nevoi, care se intdmpla pentru cei mai multi indivizi, transferd o anumita doza de
insatisfactie nivelului superior, urmator de nevoi. Abraham Maslow introduce in
stiintele comportamentului termenul de ierarhia nevoilor si prezintd nevoile de baza ale
individului, ierarhizate in ordinea crescanda a importantei. Existd mai multe tipuri de
nevoi, pe care Maslow le clasifica astfel (Blythe, 1998, 27): - nevoi fiziologice, legate
direct de supravietuirea individului: hrand, imbracaminte, adadpost; - nevoi de
securitate, ilustrate de dorinta de stabilitate, de protectie, de securitate psihologica si
materiald: siguranta muncii, ordine, lipsd de amenintare; - nevoi sociale de afiliere
(acceptare) — fiinta umana cauta ajutor, afectiune, este animata de dorinta de a se simti
acceptatd de un grup: apartenenta la grup, stabilitatea de relatii umane, afectiune; -
nevoi de stimd — odata acceptatd de un grup, fiinta umana are nevoie sa fie recunoscuta,
sd se bucure de prestigiu, sa-si arate dependenta si Increderea in ea insasi; - nevoi de
autorealizare — autodezvoltare, maximizarea potentialului propriu, realizare personala.
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Terarhia nevoilor dupa Maslow'

Conform principiului piramidei lui Maslow, nu se poate trece de la un nivel la
altul decat daca nevoile aferente nivelurilor precedente au fost satisfacute. Maslow
arata ca diferitele nevoi coexista si ca ele depind de indivizi. Motivarea performantei
superioare necesitd actiuni pozitive si evitarea sanctiunilor negative. Gradul de
motivatie va fi reflectat in calitatea muncii oamenilor, iar calitatea muncii lor se va
reflecta asupra managerului si asupra fiecarui membru al companiei sale. Motivatia nu
trebuie considerata ca un fiind un scop, datoritd faptului ca ea genereaza si stimuleaza
participarea in munca, influentdnd totodata rezultatele si performantele muncii. Pe
langa functia de energizare, motivatia indeplineste si functia de orientare a activitatii in
raport cu scopurile preexistente, motiv pentru care, este important ca indivizii sa
dispuna de capacitatea de a-si instrui si controla propria motivatie. Controlul rational
poate creste performantele productive si umane ale muncii, insd acest lucru este
conditionat de relatia dintre scopurile individuale si cele organizationale.

Exista mai multe forme de descriere a motivatiei, in functie de obiectul la
care ne raportim. In cazul in care ne raportim la provenienta sursei ce genereazi
motivatia, aceasta poate fi de mai multe feluri. Motivatia intrinseca (directd) este
generatd, fie de sursele interne ale subiectului motivatiei (de nevoile si trebuintele
sale), fie de sursele provenite din activitatea desfasuratd. Caracteristica acestei
motivatii consta in obtinerea satisfactiei prin indeplinirea unei actiuni adecvate ei.
Motivatia extrinseca (indirectd) este generatd de surse exterioare subiectului sau
naturii activitatii lui. Ea poate fi sugeratd sau impusd de alte persoane sau de
concursuri de imprejurari favorabile sau nu. In organizatie, motivatia extrinseci se
intalneste 1n cazul promovarii pe un post considerat doar ca sursda de venituri.
Motivatia cognitiva este legatd de nevoia de a sti, de a cunoaste, de a fi stimulat
senzorial. Se manifesta sub forma curiozitatii fatd de nou, de inedit, de complexitate, ca
si prin toleranta ridicatd fatd de risc. Denumirea de cognitiva este data de prepon-
derenta proceselor de cunoastere, intelegere. Prin mecanismele perceptiei, gandirii,
memoriei §i imaginatiei au loc, progresiv: explorarea, reproducerea, intelegerea
anumitor fenomene si dorinta de a crea ceva nou. In organizatie, motivatia afectiva
poate apare sub forma acceptarii unor sarcini si posturi din dorinta de a nu fi considerat
incapabil sau rau intentionat (www.fwd.aiesec.ro).

' Sursa: Blythe, J., 1998, Comportamentul consumatorului.
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Motivatia este o veriga foarte importanta datoritd faptului ca individul, pentru
a fi motivat la locul de munca, trebuie sa aiba certitudinea ca, prestdnd o anumita
activitate, aceasta ii va satisface si propriile trebuinte. In momentul in care individul
nu are astfel de certitudini, va surveni lipsa de motivare si implicit, o performanta
scazuta in realizarea sarcinilor profesionale.

Studiul experimental

1. Obiective

Obiectivele cercetarilor vizand rolul imaginii de sine in dezvolatrea motivatiei
profesionale in societatea romaneasca actuald sunt diverse, cercetarea de fatd
propuniandu-si urmatoarele obiective privind problematica studiatd: a) identificarea
rolului/influentei unor dimensiuni de personalitate in dezvoltarea motivatiei de tip
profesional; b) implicarea corelatiei imagine de sine — motivatie profesionala in
comportamentul organizational al angajatilor din diverse departamente de pe paliere
diferite ale organizatiei.

1.1. Obiective secundare: a) evaluarea imaginii de sine a angajatilor din
organizatie, in functie de departamentul analizat; b) evaluarea motivatiei angajatilor
din organizatie in functie de departamentul analizat; c) identificarea surselor
motivationale specifice fiecarui departament studiat; d) identificarea rolului imaginii
de sine in dinamica motivationald prezenta in fiecare dintre departamentele studiate.

2. Ipoteze

Fixarea obiectivelor conduce la formularea ipotezelor care urmeaza a fi testate.
Conform obiectivelor formulate §i prezentare anterior, ipotezele sunt: a) daca
constatam diferente in strucutura si dinamica imaginii de sine a angajatilor, atunci
vom identifica si diferente ale intensitatii motivatiei profesionale; b) in functie de
nivelul organizational la care se afla departamentul de lucru al angajatului, imaginea
de sine poate fi structurata si adaptata influentand motivatia profesionala.

3. Esantionul

In cercetarea de fata, esantionul cercetirii este reprezentat de 105 subiecti, atat
de sex feminin cat si de sex masculin, cu varsta cuprinsa intre 25 ani si 31 de ani,
angajati ai companiei ,,X”. Acestia au fost selectati din trei departamente ale
companiei precizate anterior astfel: 35 de subiecti fac parte din departamentul de
Vanzéri, 35 din departamentul de Finance&IT si 35 de subiecti din departamentul de
Resurse Umane. Participarea acestor persoane s-a facut benevol, neexistand nici un
fel de motivare din partea cercetatorului.

4. Prezentarea probelor

Cercetarea de fatd a pornit de la faptul ca la nivel organizational, motivatia
este un element cheie. Astfel, s-au urmarit doua variabile, respectiv imagine de sine
si motivatie, incercand sa se observe si relatia dintre cele douda. Metodele folosite
au fost Scala Rosenberg pentru evaluarea imaginii de sine, chestionarul ,,Motivatie
profesionald” pentru reliefarea diferentelor intre departamente in ceea ce priveste
categoria de motivatie care predomina pentru fiecare grup in parte si interviul
semistructurat.
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4.1. Scala M. Rosenberg

Imaginea de sine a fost evaluata cu ajutorul Scalei Rosenberg (Imaginii de Sine).
Aceasta vizeazd imaginea de sine, stima de sine, increderea in fortele proprii si
cuprinde 10 itemi concretizati in afirmatii fata de care persoana isi exprima acordul sau
dezacordul pe o scala de la 1 la 4. Insumarea punctelor, in final, va da scorul total al
probei masurate. Scorurile pot varia intre 0 si 40 puncte. Scorurile pana la 20 de puncte
semnificd o imagine de sine scazuta, probleme cu stima de sine, lipsa increderii in
fortele proprii, o identitate slab conturatd. Scorurile medii (21-30 puncte) exprima o
imagine de sine pertinentd, o identitate bine conturata, o incredere buna in fortele
proprii. Scorurile peste 30 de puncte exprima o imagine de sine exacerbata, o Incredere
oarba in fortele proprii, o supraevaluare a fortelor personale.

4.2. Chestionarul “Motivatie profesionala”

In elaborarea chestionarului s-a utilizat procedeul structurat de prezentare a
intrebarilor si s-a tinut cont de principiile generale ale Intocmirii unui astfel de
instrument de culegere a informatiilor. Chestionarul cuprinde doudzeci de itemi,
nefiind incluse indicativele personale ale respondentilor. Astfel, urméand firul logic,
am inceput cu intrebari generale continudnd cu intrebarile particulare, specifice
studiului de fatd. Scopul acestui chestionar este de a evalua sursele de motivare si
satisfactie la locul de munca, precum si nivelul motivatiei.

4.3. Interviul semistructurat

O parte dintre elementele care au fost urmérite In conceperea acestui instrument
au fost pozitia in cadrul companiei — daca subiectii detin sau nu o functie de conducere,
vechimea in cadrul companiei, nivelul studiilor si ierarhizarea surselor de motivare.

Analiza rezultatelor

1. Interpretarea datelor obtinute cu ajutorul Scalei Rosenberg

In urma aplicarii Scalei Rosenberg s-au obtinut date conform cirora s-au
constatat diferente semnificative intre departamente. Astfel, departamentele
Finance&IT (31,2) si Resurse Umane(31,37) ating cote mari si relativ apropiate, de
unde rezultd o imagine de sine ridicatd a angajatilor care fac parte din cele doua
departamente prezentate anterior, comparativ cu departamentul de Vanzari, unde
valoarea este mai scazutd, respectiv 26,77 costatdnd prezenta unei imaginii de sine
medii. Se poate spune cd se observa diferente valorice semnificative intre departa-
mentele specializate, in interiorul carora lucreaza oameni pregatiti pentru domeniul in
care isi desfasoara activitatea. In cadrul departamentului de Véanzari media de vérsti a
angajatilor este mai mica, in componenta sa existand atat persoane cu studii superioare
finalizate, cat si cu studii superioare in curs de desfasurare. Celelalte douda departa-
mente au in componenta lor persoane cu vechime in lucru, fapt ce conduce la cresterea
imaginii de sine.

In urma analizei raspunsurilor oferite de citre subiecti nu s-au constatat
discrepante majore intre raspunsurile acestora, iar scorurile obtinute sunt dispersate
in jurul tendintei centrale. Valoarea cea mai des intalnita aratd cd cea mai mare parte
a subiectilor atinge sau chiar depaseste pragul unei imagini de sine medie.
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Distributia scorurilor pentru nivelul imaginii de sine
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Fig. 1. Distributia scorurilor pentru nivelul imaginii de sine

Analizand graficul distributiei scorurilor obtinute de subiecti la Scala Rosenberg
in functie de departamentul de provenientd (Fig.1.) am constatat faptul ca scorurile
medii predomind 1n cazul departamentului de Vanzari. De asemenea, se observa ca nu
sunt prezente scoruri care sd denote o imagine de sine scazutd la nici unul dintre cele
trei departamentele analizate, scorurile medii predominand 1n cazul departamentului de
Vanzari. Mai mult decat atat, departamentul Finance&IT se situeaza pe prima pozitie
cu o prezenta ridicata a scorurilor care sa denote o imagine de sine ridicata. Si in cadrul
departamentului de Resurse Umane s-au inregistrat scoruri mari, insd incidenta este
mai micd decat in cazul departamentului Finance&IT.

Referitor la omogenitatea grupurilor s-a constatat ca cel mai omogen grup
este reprezentat de departamentul Finance&IT (4,03), urmat de departamentul de
Vanzari (4,17) si apoi de departamentul de Resurse Umane (4,36). Este important
de mentionat ca diferentele intre cele trei departamente nu sunt foarte mari.

La nivelul departamentelor studiate, in cadrul carora lucreaza persoane
pregatite pentru domeniul in care 1si desfasoara activitatea, se observa prezenta
omogenitatii grupului, diferentele dintre ele existdnd, atdt in privinta nivelului
imaginii de sine, cat si a nivelului motivatiei, dar acestea nefiind semnificative.
Explicatia ar putea fi reprezentatd de tipologia functionald similard la nivelul
companiei, prin asta, exprimand ideea ca angajatii celor douad departamente care au
inregistrat scoruri mari (Finance&IT si Resurse Umane) au o vechime la locul de
munca mai mare, au lucrat pe mai multe pozitii in cadrul aceleiasi organizatiei si s-
au specializat Tnainte si dupd angajare pe un anumit domeniu. De asemenea, grupul
este mai restrans, coeziunea ¢ mai mare, gradul de interactionare cu colegii este
ridicat, fapt ce confera anumite satisfactii subiectilor. Mai mult decat atat, cele
doud departamente isi desfasoard activitatea preponderent la sediul central. Spre
deosebire de departamentul de Vanzari care cuprinde foarte multi angajati ce isi
desfasoara activitatea 1n afara birourilor, intrand in contact direct cu firmele
colaboratoare, fluctuatia de personal este mai mare decat in celelalte doua
departamente i multi dintre angajati sunt la inceputul carierei, fapt ce genereaza
diferente in comparatie cu celelalte doua departamente analizate.
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2. Interpretarea datelor chestionarului ,,Motivatie profesionala”

In graficul prezentat mai jos (Fig. 2.) se face o comparatie intre pregnanta cu
care apar anumite scoruri si departamentul de provenienta al subiectilor. Referitor la
frecventa cu care apar anumite scoruri la chestionarul de evaluare a motivatiei se
poate face o comparatie intre cele trei departamente analizate, in vederea evidentierii
unor caracteristici specifice. Astfel, se poate observa ca nu au fost inregistrate scoruri
mici in cadrul departamentelor analizate si cd existd un singur subiect cu un nivel al
motivatiei sub medie, acesta fiind un angajat al departamentului de Vanzari. Celelalte
raspunsuri oferite de subiectii chestionati denotd o motivatie medie sau peste medie.
De mentionat este faptul cd scorurile foarte mari sunt obtinute de departamentul
Finance&IT, caz in care scorurile medii sunt mai restranse, comparativ cu departa-
mentul de Resurse Umane, unde predomina valorile peste medie.

Distributia scorurilor pentru nivelul de motivatie
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Fig.2. Distributia scorurilor pentru nivelul motivatiei

Rezultatele obtinute in urma analizei raspunsurilor oferite de catre subiecti
conduc la confirmarea ipotezei conform careia imaginea de sine este un factor
important in ceea ce priveste motivatia la locul de munca, rezultind astfel, ca in
momentul 1n care se constata diferente in strucutura si dinamica imaginii de sine a
angajatilor, atunci cu siguranta, vor exista si vor fi identificate si diferente ale inten-
sitatii motivatiei profesionale. Se poate spune cd imaginea de sine este in stransa
legatura cu nivelul de motivare al angajatului, imaginea de sine fiind considerata a fi un
puternic sustindtor al eforturilor de mentinere a unui nivel optim de motivare.

De asemenea, s-a dovedit cd existd diferente in ceea ce priveste sistemul
motivational de referinta, sursele care genereazd motivatie si satisfactie la locul de
muncd configurandu-se dupa aceeasi specificitate a grupului de provenientd. Daca
pentru departamentul de Vanzari unde foarte multi angajati sunt la inceputul carierei
profesionale, conteaza castigul economic si posibilitatea de promovare, pentru aceia
dintre angajati care au vechime in munca si un grad inalt de specializare, sursele
principale sunt autorealizarea si stima persoanelor care 1i inconjoard §i cu care
interactioneaza.

3. Interpretarea interviului semistructurat

Rolul interviului semistructurat a fost acela de a urmari si distributia preponde-
rentei surselor motivationale in functie de departamentul de provenientd. Astfel,
conform interviului realizat, s-au obtinut datele prezentate in figura de mai jos.
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Distributia si preponderenta surselor motivationale in functie de
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Fig.3. Distributia surselor motivationale conform interviului,
in functie de departamentul de provenienta

Dupé cum se poate observa din figura anterioard, existd diferente in ceea ce
priveste distributia stimulentelor motivationale in functie de departamentul de
provenientd. Se pot observa diferentele mai mari de perspectiva intre departamentul de
Vanzari si celelalte doua departamente studiate. Daca departamentul de Vanzari este
format mai mult din persoane care sunt la inceputul carierei urmarind castigul financiar
si promovarea la nivelul organizatiei, pentru angajatii cu experienta si, implicit, cu o
remunerare pe masurd, acest aspect nu mai este la fel de important. La aceste doua
departamente, respectiv Finance&IT si Resurse Umane, predomind, ca stimulente
motivationale, autorealizarea si prestigiul celorlati, desi nu se poate spune ca elementul
pecuniar nu reprezintd un factor important, ci doar ca nu se mai ridica la cotele Tnalte
inregistrate de subiectii din cadrul departamentului de Vanzari. De asemenea, se
inregistreaza valori foarte mici pentru stimulentele extrinseci, respectiv, obligatia
pentru familie si fatd de companie §i evitarea criticii/penalitatii, lucru favorabil
organizatiei, datorita faptului ca sunt preferate sursele de motivatie intrinseca.

Desi exista diferente intre angajatii celor trei departamente studiate, toate au
obtinut scoruri medii sau peste medie, lucru care este favorabil atit organizatiei cat si
individului In drumul sdu catre succesul profesional. De asemenea, exista diferente
semnificative in ceea ce priveste nivelul celor doud variabile, respectiv imagine de sine
si motivatie profesionald, dar si preponderenta anumitor surse de motivare in functie de
media de varsta, dar si de specificul grupului din care fac parte subiectii.

Concluzii

Fiecare grup are un profil specific in ceea ce priveste atat variabilele imagine de
sine si motivatie, cat si relatia dintre acestea doud, un aspect important fiind faptul ca
diferentele nu sunt foarte mari, cele mai mari dintre acestea inregistrAndu-se intre
departamentul de Vanzari si celelalte doud, respectiv departamentul Finance&IT si
departamentul de Resurse Umane. Desi exista diferente intre cele trei grupuri partici-
pante la cercetare, toate au obtinut scoruri medii sau peste medie.

Imaginea de sine, in functie de nivelul de structurare la care a ajuns, favorizeaza
0 anumitd dinamicd motivationald manifestatd In comportamentul organizational.
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Astfel, se poate afirma ca, atunci cand imaginea de sine este este mai structurata,
respectiv este concretizata in experientd, perfectionare, ocuparea unei pozitii de condu-
cere in organizatie, atunci dinamica motivationald este mai intensa. Acest fapt este
reliefat In cazul departamentelor Finance & IT si Resurse Umane, in cadrul cérora
personalul se bucura de multi ani de activitate, situandu-se la un nivel ridicat in ceea ce
priveste gradul de specializare. Spre deosebire de situatia prezentatd anterior, atunci
cand imaginea de sine este mai slab structurata, adicé prezinta un grad de imaturitate,
dinamica motivationala este mai slaba. Acestd situatie este prezentd in interiorul
departamentulului de Vanzari, care este format din persoane aflate la inceputul carierei
si care sunt interesate atat de castigul financiar cat si de promovarea la nivelul
organizatiei.

Exista diferente in ceea ce priveste sistemul motivational de referinta, sursele
care genereazd motivatie si satisfactie la locul de munca configurandu-se dupa aceeasi
specificitate a grupului de provenientd. Daca pentru departamentul de Vanzari, unde se
regasesc foarte multi angajati aflati la inceputul carierei profesionale, conteaza castigul
economic §i posibilitatea de promovare, pentru cei cu o vechime in munca, cu un grad
mai Tnalt de specializare, sursele principale sunt autorealizarea si stima celor din jur.

Rezultatele obtinute pot servi Imbunatatirii fiecarui departament, in functie de
propria lui tipologie, in functie de angajatii din fiecare departament. S-a dovedit ca
pentru fiecare departament se poate vorbi despre un profil psiho-socio-profesional. In
consecintd aceastd problematica trebuie tinutd sub control pentru bunul mers al
companiei. Este important s se tind cont de aceste diferente dintre departamente
pentru a asigura o bund functionare §i un randament optim in cadrul fiecarei
componente a intregului.
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