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Rezumat: Performanţa în activităţile CDI este influenţatǎ de o diversitate de factori economici, 
politici, profesionali şi motivaţionali. În acest articol se analizeazǎ rolul şi gradul de influenţǎ al 
factorilor profesionali care sunt asociaţi cu managementul în CDI şi resursele organizaţiei de 
cercetare. Analiza relaţiei dintre aceşti factori şi creşterea performanţei în activitatea CDI  evidenţiază 
următorii nouǎ factori majori: calitatea resursei umane, crearea de parteneriate internaţionale, nivelul 
de salarizare, infrastructura de cercetare, resursele financiare ale organizaţiei, sistemul de aprecieri 
şi compensaţii, birocraţia excesivă (influenţa negativă), crearea de parteneriate naţionale şi calitatea 
profesională a şefilor de departamente CDI.

Cuvinte cheie: Cercetare-dezvoltare, Inovare, Performanţe profesionale, Factori instituţionali.

Influence of the Management and Resources 
of the organization on the Performance 

Improvement in the Research, Development, 
and Innovation activities

abstract: The performance in the research, development and innovation activities is influenced 
by a diversity of economic, political, professional, and motivational factors. In this paper, the role 
and influence of the factors associated with the management and resources of the organization is 
analysed. Analysis of the relationship between these factors and the performance improvement in the 
research and development activities highlights eight important factors: quality of human resources, 
development of international partnerships, level of income, research infrastructure, financial 
resources of the organization, system of appreciations, excessive bureaucracy (negative influence), 
development of national partnerships, and the professional quality of the department chiefs.

Keywords: Research & Development, Innovation, Performances, Institutional factors.

1. Introducere

Performanţa în activităţile CDI este influenţǎtǎ de o diversitate de factori economici, 
politici, ai mediului de muncǎ, profesionali şi motivaţionali. Factorii economici se 
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referă în primul rând la volumul cheltuielilor publice pentru CDI, care, la rândul lor, 
depind de buget. Aceşti factori includ şi capacitatea pieţei de a absorbi rezultatele 
cercetării şi cheltuielile (investiţiile) sectorului privat în CDI. Influenţa acestor factori 
este esenţială, nivelul performanţelor depinzând în primul rând de cât se investeşte 
în activitatea CDI.

Factorii politici se referă la politicile publice în CDI: strategii CDI, politici de 
investiţii, politici de promovare în carieră, instrumente de finanţare, legislaţie specifică 
CDI. Influenţa acestor factori este de asemenea esenţială, întrucât nu contează numai 
câţi bani se cheltuiesc, dar şi pentru ce se cheltuiesc şi ce anume se promovează. 
Promovarea în carieră, atât pe grade profesionale cât şi pe funcţii administrative se 
face pe baza unei legislaţii care trebuie actualizată periodic. Instrumentele de finanţare 
existente sunt variate şi susţin obiective specifice (resurse umane, infrastructură, 
dezvoltare instituţională, parteneriate, inovare etc.).

Factorii mediului de muncă se referă la organizarea şi amenajarea locului de muncă 
(locaţie, spaţiu, confort), facilităţi (transport, cantină, spaţii de relaxare etc.), 
securitate şi comunitate (apreciere, recunoaştere şi susţinere din partea altora), relaţii 
interpersonale (izolare socială sau fizică, discriminarea, intimidarea, hărţuirea, 
agresiunea, violenţa la locul de muncă). Factorii profesionali se referă la modul 
de organizare a muncii, condiţiile de angajare, calitatea muncii, timpul de muncă, 
cerinţele sarcinii de muncă (scop, conţinut, natură şi caracteristici), managementul 
în CDI, posibilităţile de dezvoltare a carierei şi resursele disponibile ale organizaţiei 
(proprii şi atrase).

În acest articol se analizeazǎ gradul de influenţǎ al factorilor profesionali care sunt 
asociaţi cu managementul în CDI şi resursele organizaţiei de cercetare. Analiza are 
la bazǎ un studiu efectuat în cadrul proiectului „Metode avansate de monitorizare şi 
creştere a performanţelor în cariera de cercetare” din Planul Sectorial al Minsiterului 
Cercetǎrii şi Inovǎrii. În secţiunea urmǎtoare se prezintǎ succint principalele categorii 
de factori profesionali care influenţeazǎ performanţele, cu accent pe managementul 
în CDI şi resursele organizaţiei. În secţiunea 3, se prezintǎ şi se analizeazǎ importanţa 
perceputǎ a performaţelor în CDI şi gradul de influenţǎ a managementului şi resurselor 
organizaţiei asupra creşterii performanţelor. Lucrarea se încheie cu discuţie şi concluzii.

2. Factori care influenţeazǎ creşterea performanţei în CDI

2.1 Principalele categorii de factori profesionali

Factorii profesionali sunt greu de definit. În sensul strict al cuvântului, factorii 
profesionali sunt acei factori legaţi de exercitarea unei profesii: nivel de instruire, 
abilităţi, cerinţe specifice, metode, tehnici şi instrumente specifice, conduită şi etică. 
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Într-un sens mai larg, prin factori profesionali se pot înţelege toţi factorii legaţi de 
profesie. În literatură, termenul de factor profesional este utilizat cu diferite accepţiuni, 
legate de un anumit context de analiză.

În acest context, prin factori profesionali se înţeleg toţi factorii care depind de 
organizaţie şi care au o influenţă asupra creşterii performanţelor în activitatea CDI. 
Contextul este deci definit de activitatea CDI, modul de organizare şi condiţiile 
în care se desfăşoară activitatea. Scopul analizei este înţelegerea influenţei asupra 
performanţelor profesionale. Din perspectiva relaţiei cu performanţa profesională, 
principalele categorii de factori profesionali sunt calitatea ocupaţiei, cu cele două 
faţete: calitatea angajării şi calitatea muncii, intensitatea muncii, managementul în 
activitatea CDI, dezvoltarea profesională şi resursele organizaţiei.

Factorii profesionali care depind de organizarea activităţii sunt: forma de organizare 
(institut naţional, institut al Academiei Române, agent economic cu profil CDI, 
agent economic cu activitate CDI, universitate), specificul activităţii, sistemul 
de management (pe departamente, laboratoare, proiecte), calitatea procesului de 
management, cultura organizaţională şi diviziunea muncii. Forma de organizare şi 
specificul activităţii sunt factori cu un rol important atât asupra structurii, cât şi a 
nivelului indicatorilor de performanţă în CDI, sugerând astfel o analiză diferenţiată 
a calităţii muncii, intensităţii muncii şi performanţei, pentru fiecare categorie în parte 
(formă de organizare şi tip de activitate). 

Cultura organizaţională se referă la misiunea, valorile, practicile specifice şi obiectivele 
organizaţiei (transparenţă, conştientizare, atitudine faţă de acestea). Diviziunea muncii 
se referă la distribuţia rolurilor, responsabilităţi (faţă de echipamente, persoane, 
securitate), consultare şi participare la luarea deciziilor, intensitatea muncii, autonomie 
şi control în muncă (organizarea propriei activităţi şi relaţiile pe scară ierarhică (cu 
şefii şi subordonaţii).

2.2 Managementul şi resursele organizaţiei de cercetare

Managementul are un rol important în asigurarea unui climat participativ şi colegial 
în cadrul membrilor colectivului implicat în cercetare. În studiile realizate pe plan 
mondial la centrele de excelenţă în cercetare (Bland, 2005; Keller, 2006; Hanovra 
Research, 2014) au fost identificaţi mai mulţi factori cheie ce pot face ca performanţele 
în activitatea CDI să crească: numirea la conducerea centrelor şi departamentelor 
a unor lideri în domeniu, stabilirea unor obiective clare şi criterii de performanţǎ, 
evaluarea performanţei individuale, management transparent şi participativ, recrutarea 
de noi cercetǎtori cu pasiune pentru cercetare, furnizarea de programe de mentorat şi 
specializare pentru tineri, precum şi acces la resurse.
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Studiul lui Bland et al. (2005) a identificat următorii factori importanţi în organizaţiile 
cu performanţe remarcabile: 

•	 Un climat de colegialitate şi schimb reciproc de idei şi cunoştinţe între 
membrii personalului implicat în CDI;

•	 Comunicarea obiectivelor în mod eficient întregului grup de personal 
implicat în activitatea de CDI a instituţiei de cercetare;

•	 Dialog deschis şi dezbaterea problemelor ştiinţifice apărute;

•	 Comunicarea deschisă, clară şi guvernanţa participativă în instituţia de cercetare.

Keller (2006) a analiza rolul şi influenţa leadership-ului de tip transformaţional şi 
a structurii de iniţiere, asupra performanţei în activitatea de cercetare şi dezvoltare. 
Leadership-ul transformaţional presupune inspiraţie, viziune, stimulare intelectualǎ 
(mentorat). Structura de iniţiere (en. initiating structure) este un concept care se 
referǎ la definirea, direcţionarea şi structura de roluri şi activitǎţi ale subordonaţilor. 
Rezultatele aratǎ cǎ leadership-ul transformaţional are un rol mai mare în proiectele de 
cercetare decât în cele de dezvoltare în timp ce structura de iniţiere este un predictor 
mai bun al performanţei în proiectele de dezvoltare.

Heinze et al. (2009) au analizat influenţele organizaţionale şi instituţionale asupra 
creativitǎţii în cercetarea ştiinţificǎ şi au constatat cǎ un context organizaţional 
caracterizat prin varietate de abilitǎţi tehnice, suport financiar stabil, acces în timp 
util la resurse şi leadership de tip suportiv au efecte pozitive asupra creativitǎţii.

Consultarea personalului CDI şi implicarea în luarea deciziilor este o condiţie de 
utilizare optimă a resursei umane. În primul rând, personalul CDI are o expertiză 
ridicată şi o specializare îngustă, consultarea într-o problemă specifică fiind obligatorie. 
În al doilea rând, organizarea pe echipe de cercetare şi lucrul pe proiecte necesită 
colaborare în toate etapele: pregătirea de propuneri pentru competiţii CDI, stabilirea 
de parteneriate, stabilirea echipei CDI din instituţia respectivă, asigurarea resurselor 
necesare realizarea proiectului şi valorificarea rezultatelor. În al treilea rând, într-un 
sistem competitiv este necesară armonizarea obiectivelor organizaţionale cu cele ale 
proiectelor CDI şi obiectivele individuale, de performanţă profesională. Mai concret, 
există cercetători motivaţi să conducă un proiect CDI şi cercetători motivaţi să publice 
articole în publicaţii cu impact pe un anumit domeniu, fiecare dintre aceste motivaţii 
necesitând un anumit tip de resurse. 

Cultura organizaţională poate avea un impact pozitiv, atunci când este favorabilă 
dezvoltării profesionale, angajării, promovării şi evaluării activităţii pe criterii de 
performanţă. O cultură organizaţională pozitivă încurajează comportamentul etic, 
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responsabil, colaborarea şi consultarea angajaţilor. Punând în valoare contribuţiile 
membrilor are un rol constructiv. O cultură organizaţională negativă promovează un 
comportament lipsit de etică, un autoritarism excesiv care inhibă iniţiativa. Ca atare 
este destructivă şi are un impact negativ asupra performanţelor.

Cercetări în domeniul culturii organizaţionale (Ogbonna & Harris, 2000) arată 
că stilurile de conducere birocratice şi instrumentale au impact negativ asupra 
performanţei în timp ce stilurile de conducere suportive au un impact pozitiv. Acelaşi 
studiu arată că aceste efecte sunt mediate de forma de cultură organizaţională. Culturile 
inovative (acceptă riscul) şi competitive (orientate către obiective măsurabile) au un 
impact pozitiv în timp ce cele birocratice (regulile pe prim plan) şi de tip comunitate 
(ca o familie extinsă) au un impact negativ asupra performanţei.

Studiul lui Aydin (2012) a analizat impactul a trei teorii (McGregor, 1960; McGregor, 
1967) privind stilul de management asupra performanţei în cercetare: teoria X (stil 
autocratic, presupune ca salariaţii nu vor sǎ munceascǎ), teoria Y (stil transformaţional, 
care descentralizeazǎ responsabilitatea şi mǎresc autonomia, presupune cǎ salariaţii 
au aceleaşi obiective ca şi şefii lor) şi teoria Z (stil hibrid, similar celui japonez, care 
pune accent pe lǎrgirea abilitǎţilor şi formare continuǎ). Rezultatele studiului aratǎ 
cǎ primul stil de management (teoria X)  afecteazǎ performanţa în cercetare în mod 
negativ în timp ce celelalte douǎ stiluri au un efect pozitiv. Aşa cum remarcǎ autorul, 
rezultatele nu trebuie generalizate în toate situaţiile, fiind necesarǎ considerarea 
nevoilor şi diferenţelor individuale. 

Studiul lui Kok & McDonald (2017) a analizat factorii legaţi de management şi 
leadership în cercetare şi învǎţǎmântul superior. Rezultatele aratǎ ca mulţi dintre 
factorii care contribuie la performanţǎ ridicatǎ sunt asociaţi cu managementul la 
nivel de departament: obiective şi direcţii de cercetare clare, culturǎ departamentalǎ 
colegialǎ, valori comune, deschidere la schimbare, disponibilitate şi efort pentru 
creşterea performanţei, comunicarea iniţiativelor organizaţiei.

Goodall et al (2017) au arǎtat cǎ departamentele conduse de lideri în domeniu au 
performanţe mai bune, între calitǎţile necesare pentru conducere fiind importante 
abilitǎţile tehnice, rezolvarea creativǎ de probleme şi expertiza comunǎ, care permite 
comunicarea şi articularea obiectivelor. 

Activitatea de cercetare-dezvoltare se desfăşoară în cadrul unor proiecte. Derularea 
proiectelor, în organizaţie sau în parteneriat cu alte organizaţii CDI şi/sau agenţi 
economici are efecte asupra performanţelor. Proiectele în parteneriat lărgesc orizontul 
cunoaşterii, stimulează dezbaterea interdisciplinară, transferul de cunoştinţe şi 
performanţa, inclusiv performanţa în inovare. Publicarea rezultatelor cercetării în 
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colaborare cu parteneri din consorţiu permite abordarea unei game mai largi de subiecte 
de cercetare, facilitează accesul la un număr mai mare de reviste de specialitate.

Un efect pozitiv important asupra performanţelor îl au proiectele derulate în parteneriat 
internaţional, care permit abordarea unor subiecte de dificultate şi complexitate 
ridicată şi răspund unui număr mai mare de cerinţe de expertiză complementare. 
Parteneriatul cu organizaţii performante la nivel european are şi un efect de antrenare. 
Nu în ultimul rând, trebuie menţionat efectul pozitiv indirect pe care îl are lărgirea 
reţelei de cercetare cu noi contacte, care permit lucrul la propuneri de proiecte în 
competiţiile viitoare.

Competitivitatea actuală face din ce în ce mai dificilă obţinerea de proiecte. De 
exemplu, la competiţia PNCDI II din 2011 (modulul Parteneriate) rata de acceptare 
a fost sub 10%. Caracterul inovativ al propunerii de proiect este un criteriu foarte 
important şi este în mare măsură legat de tehnologia propusă: nu poţi câştiga utilizând 
o tehnologie de acum 10 ani. În acelaşi timp, nu poţi câştiga dacă nu ai un minimum 
de expertiză şi de rezultate. În aceste condiţii, organizaţia trebuie să achiziţioneze 
permanent noi tehnologii care să permită obţinerea unor rezultate şi a unei expertize 
la nivelul echipei de cercetare. Infrastructura de cercetare include tehnologii 
(echipamente) şi servicii (de cercetare şi tehnologice) care depind atât de resursele 
financiare şi umane proprii ale organizaţiei, cât şi de cele atrase prin proiectele de 
cercetare-dezvoltare.

Resursele financiare disponibile în organizaţie au un impact important asupra 
performanţei, întrucât condiţionează accesul la baze de date cu publicaţii internaţionale, 
investiţiile în infrastructură şi costurile de dezvoltare profesională.

Articolul lui Gee & Cooke (2018) a analizat strategiile, punctele tari şi oportunitǎţile 
pentru îmbunǎtǎţirea capacitǎtii de cercetare. Principalii factori identificaţi de autori 
sunt: relaţia dintre infrastructura organizaţionalǎ şi planificarea dezvoltǎrii carierei şi a 
abilitaţilor, alocarea de resurse pentru dezvoltarea capacitǎţii de cercetare, diseminarea 
prin mai multe cǎi şi dezvoltarea de parteneriate. 

Nu în ultimul rând, se cuvine a menţiona un studiu recent (Rau et al., 2018) care 
analizeazǎ critic metodologia de evaluare a rezultatelor cercetǎrii şi impactului 
acestora, arǎtând cǎ aceasta nu trebuie sǎ se rezume la numǎr publicaţii şi numǎr 
de citǎri. Autorii evidenţiazǎ urmǎtoarele efecte pozitive ale rezultatelor cercetǎrii, 
cu impact societal: transferul de cunoştinţe, reducerea decalajului dintre ştiinţǎ şi 
societate, co-producţia de cunoştinţe în context de lucru interdisciplinar, comunicarea 
cǎtre diferite audienţe, cadru de lucru participativ, cu implicarea tuturor actorilor, 
consiliere pentru factorii de decizie. In viziunea autorilor, un criteriu important în 
evaluarea rezultatelor este contribuţia pentru ştiinţǎ şi societate.  
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3. analiza relaţiei dintre factorii profesionali şi creşterea 
performanţei

3.1 studiu empiric

Cercetarea a avut drept obiectiv analiza criteriilor de performanţă şi a influenţei 
factorilor profesionali asupra criteriilor de performanţă în cazul personalului de 
cercetare CDI. Studiul empiric s-a realizat prin aplicarea metodei anchetei bazată pe 
chestionar. Itemii au fost măsuraţi pe scala Likert, cu 5 grade de intensitate (1 “foarte 
mică”, 5 “foarte mare”). Chestionarul cuprinde şi posibilitatea ca respondentul să 
indice şi să evalueze factori profesionali (în afara celor deja menţionaţi) care consideră 
că sunt relevanţi pentru creşterea performanţelor în activitatea CDI. 

Populaţia ţintă a vizat partenerii din cadrul proiectului, respectiv personalul care 
desfăşoară activitate de cercetare-dezvoltare şi care îndeplineşte funcţii de conducere 
şi/sau funcţii de execuţie. Unitatea de selecţie a fost angajatul. Datele au fost colectate 
prin intermediul chestionarelor autoadministrate în luna ianuarie 2018. S-au colectat 
281 de chestionare. După eliminarea chestionarelor cu date lipsă a rezultat un eşantion 
de lucru de 264 persoane (N=264).

Din totalul participanţilor (N=264), 131 de persoane (reprezentând 49.62%) sunt 
bărbaţi şi 133 de persoane (reprezentând 50.38 %) sunt femei, fapt ce evidenţiază 
că eşantionul cuprinde un număr aproape egal de femei şi bărbaţi. Repartizarea pe 
categorii de vârstă a eşantionului (Figura 4) a evidenţiat faptul că respondenţii din 
categoriile de vârstă 31-40 de ani, respectiv 41-50 de ani reprezintă un procent de 
50,76% din totalul personalului CDI, fiind urmaţi de respondenţii din categoriile de 
vârstă 51-60 de ani şi cei cu vârsta peste 60 de ani care reprezintă 41,28% din totalul 
personalului CDI. Personalul CDI cu vârste mai mici de 30 de ani reprezintă cea mai 
mica proporţie a eşantionului, respectiv 7,95%. Sub aspectul funcţiilor îndeplinite în 
activitatea CDI se constată că personalul de execuţie deţine cel mai mare procentaj 
(75%), restul de 25% revenind funcţiilor de conducere din institute şi universităţi.

3.2 Rezultate

3.2.1 Importanţa criteriilor de performanţă

Prin performanţă în ocupaţiile CDI se înţelege performanţa personalului de cercetare. 
În Tabelul 1 se prezintă criteriile de performanţă care au fost luate în considerare în 
acest studiu, grupate în patru categorii: producţie ştiinţifică, tehnologii innovative/
proprietate intelectuală, câştigarea de proiecte la competiţie şi impactul ştiinţific. În 
prima coloană este acronimul utilizat în prezentarea tabelară a rezultatelor.
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Tabelul 1. Criterii de performanţă

Acronim Grupe / Criterii de performanţă profesională
Producţie ştiinţifică

Carti Cărţi şi capitole în cărţi
Art ISI Articole în reviste ISI
Art BDI Articole în reviste BDI
Conf Articole în proceedings la conferinţe

Tehnologii inovative si proprietate intelectuală
PST Produse, servicii şi tehnologii inovative 
Brevet Brevete de invenţie 
Certif Produse, servicii şi tehnologii omologate / certificate
Contr Valorificarea rezultatelor prin contracte directe

Câştigarea de proiecte la competiţie
Intl Câştigarea de proiecte internaţionale
Nat Câştigarea de proiecte naţionale la competiţie (PNCDI)

Impactul ştiinţific
Cit ISI Citări în publicatii ISI 
Cit BDI Citări în publicaţii BDI

Nivelul de importanţă al criteriilor de performanţă, pe categorii de performanţe, este 
prezentat în Figura 1. În general, personalul CDI a apreciat importanţa ca fiind mare 
şi foarte mare (mediile sunt între 3.5 şi 4.5, pe o scală de la 1 la 5). 

Aşa cum se observă, cel mai important criteriu este câştigarea de proiecte de cercetare 
internaţionale, cu media de 4.73 (SD=0.61).
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Productie stiintifica Tehnologii / Proprietate intelectuala Proiecte Impact

Figura 1. Nivelul de importanţă a criteriilor de performanţă (N=264)

Urmează, ca ordine de importanţă, câştigarea de proiecte de cercetare naţionale, 
publicarea de articole ISI şi realizarea de produse, sisteme şi tehnologii inovative 
(PST). Ce mai mică importanţă o au articolele în reviste BDI, citările în reviste BDI 
şi publicarea de articole la conferinţe.
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3.2.2 Influenţa managementului şi a resurselor organizaţiei

În Tabelul 2 se prezintă factorii profesionali asociaţi cu managementul şi  
resursele organizaţiei.

Tabelul 2. Factori profesionali asociaţi cu managementul şi resursele organizaţiei

Acronim Grup/Factori profesionali
Managementul în CDI

Cal Sefi Calitatea profesională a şefilor de compartimente CDI
Eval Monitorizarea şi evaluarea anuală a performanţelor individuale
Stil cond Stilul de lidership (ce face, cum acţionează)
Birocr Birocraţia excesivă
Part intl Dezvoltarea de parteneriate internaţionale
Part nat Dezvoltarea de parteneriate naţionale
Promo Condiţiile de promovare şi menţinere pe post
Aprec Sistemul de apreciere şi compensare a performanţelor
Practici Metode / practici de management

Resursele organizaţiei
Res Um Calitatea resursei umane
Infrastr Infrastructura de cercetare (tehnologii noi, competitive)
Res fin Resursele financiare ale organizaţiei de cercetare

În Tabelul 3 se prezintă rolul pe care îl au factorii profesionali din aceste două categorii 
asupra creşterii performanţei. Numărul de observaţii unde s-au înregistrat cele mai 
multe scoruri negative este pentru birocraţia excesivă (216, respectiv 81.82%). Cele 
mai multe cazuri în care influenţa a fost percepută ca nulă au fost pentru monitorizarea 
şi evaluarea anuală a performanţei individuale (26, respectiv 9.85%).

Tabelul 3. Rolul factorilor managementului şi resurselor în creşterea performanţei

 Rol
Management Dezvoltare profesionala

Cal 
Sefi Eval

Stil 
cond Birocr

Part 
intl

Part 
nat Promo Aprec Practici

Res 
um Infrastr

Res fin

Influenta 
negativa

N 7 19 9 216 1 1 12 16 14 6 8 8

Media -3.29 -3.26 -2.78 -4.31 -4.00 -5.00 -2.92 -3.13 -2.79 -4.17 -3.50 -3.63

Fara 
influenta N 8 26 4 6 3 2 6 0 12 1 3 5

Influenta 

pozitiva

N 249 219 251 42 260 261 246 248 238 257 253 251

Media 4.24 3.45 4.01 3.90 4.35 4.14 4.02 4.24 3.73 4.49 4.34 4.30

Total Media 3.92 2.63 3.72 -2.91 4.27 4.08 3.61 3.80 3.22 4.28 4.05 3.98
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Nivelul de influenţă a managementului şi resurselor organizaţiei este prezentat în 
Figura 2. Se observă că cea mai mare influenţă asupra performanţei o au: calitatea 
resursei umane, crearea de parteneriate internaţionale, birocraţia excesivă (influenţă 
negativă) şi infrastructura de cercetare.

Figura 2. Gradul de influenţă a managementului şi resurselor asupra creşterii 
performanţelor (N=264)

Gradul de influenţă după gen a factorilor profesionali din aceste două categorii este 
prezentat în Figura 3. 

Figura 3. Gradul de influenţă a factorilor profesionali după gen 

În general, valorile medii sunt mai mari în cazul femeilor (cu excepţia resurselor 
financiare), ceea ce denotă o percepţie mai ridicată a gradului de influenţă a 
managementului şi resurselor organizaţiei asupra performanţei. Analiza diferenţelor 
de gen cu one-way ANOVA (1, 262) arată că acestea sunt semnificative statistic în 
cazul calităţii profesionale a şefilor de departamente CDI (F=12.737, p=0.000), creării 
de parteneriate naţionale (F=7.857, p=0.005), condiţiilor de promovare şi menţinere pe 
post (F=9.476, p=0.002), calităţii resusei umane (F=3.862, p=0.050) şi infrastructurii 
de cercetare (F=4.493, p=0.035). 

Gradul de influenţă a factorilor profesionali după grupa de vârstă este prezentat în 
Figura 4. La tinerii sub 30 de ani s-a înregistrat cea mai mare influenţă a calităţii 
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profesionale a şefilor de departament şi cea mai mică influenţă a birocraţiei excesive, 
creării de parteneriate, metodelor şi practicilor de conducere, calităţii resursei umane şi 
resurselor financiare ale organizaţiei. Cea mai mare influenţa a stilului de conducere, 
birocraţiei excesive şi condiţiilor de promovare şi menţinere pe post s-a înregistrat la 
grupa de vârstă 41-50 de ani. Cea mai mare influenţă a infrastructurii de cercetare şi 
resurselor financiare s-a înregistrat la cercetătorii peste 60 de ani. 

Analiza diferenţelor cu one-way ANOVA (4, 259) arată că acestea sunt semnificative 
statistic în cazul stilului de conducere (F=4.601, p=0.001) şi calităţii resusei umane 
(F=5.103, p=0.001) şi marginal semnificative în cazul calităţii profesionale a şefilor 
de departamente CDI (F=2.116, p=0.079) şi birocraţiei excesive (F=2.397, p=0.051).

Figura 4. Gradul de influenţă a factorilor profesionali după vârstă 

Gradul de influenţă după funcţie a factorilor profesionali din aceste două categorii 
este prezentat în Figura 5. Influenţa pe care o au evaluarea şi monitorizare anuală a 
performanţelor individuale şi calitatea resursei umane a fost apreciată mai mult de 
către personalul de conducere din INCD. Influenţa birocraţiei excesive, a creării de 
parteneriate internaţionale şi a resurselor financiare a fost considerată mai importantă 
de către personalul de conducere din universităţi.

Figura 5. Gradul de influenţă a factorilor profesionali după funcţie 



26

Revista Română de Informatică și Automaticăhttp://www.rria.ici.ro

Analiza diferenţelor de grup cu one-way ANOVA (2, 261) arată că acestea sunt 
semnificative statistic pentru calitatea şefilor de departamente CDI (F=5.997, p=0.003), 
stilul de conducere (F=3.456, p=0.033) şi calitatea resursei umane (F=3.751, p=0.025) 
şi marginal semnificative pentru brirocraţia excesivă (F=2.802, p=0.063) şi metodele 
şi practicile de management (F=2.970, p=0.053).

4. Discuţie şi concluzii

Personalul CDI care a participat la acest studiu a apreciat importanţa tuturor 
criteriilor ca fiind mare şi foarte mare (între 3.5 şi 4.5, pe o scală de la 1 la 5). În 
ordinea importanţei, primele trei criterii de performanţă sunt câştigarea de proiecte 
internaţionale, câştigarea de proiecte naţionale şi publicarea de articole în reviste ISI.

Analiza a arătat diferenţe semnificative statistic după gen şi grupă de vârstă. În ceea 
ce priveşte nivelul de importanţă pe domenii, câştigarea de proiecte internaţionale este 
în primele trei criterii de performanţă pentru toate unităţile de cercetare participante 
la studiu. Pe de altă parte, publicarea de cărţi, articole în reviste indexate BDI şi la 
conferinţe, brevetele de invenţie şi impactul măsurat în citări BDI nu se află în primele 
trei preferinţe în nicio unitate de cercetare.

Faptul că brevetele de invenţie nu apar între primele trei criterii ca nivel de importanţă, 
în timp ce produsele, sistemele şi tehnologiile inovative apar în trei unităţi de cercetare 
ca cele mai importante trei criterii ridică un semn de întrebare. Produsele, sistemele şi 
tehnologiile inovative desemnează un termen general pentru rezultate ale cercetării, 
concretizate într-o contribuţie ştiinţifică sau tehnologică. Măsura în care aceste 
contribuţii reprezintă performanţe profesionale este dovedită prin publicarea în reviste 
ISI, brevetare sau impactul măsurat în număr de citări. 

Rezultatele arată că în toate răspunsurile primite există cel puţin un factor profesional 
care a fost evaluat ca având influenţă negativă. Birocraţia excesivă a fost evaluată 
negativ de către majoritatea respondenţilor, întrucât are un rol negativ în creşterea 
performanţei. Există şi alţi factori care pot avea o influenţă negativă, cum sunt 
monitorizarea şi evaluarea anuală a rezultatelor individuale, condiţiile de promovare 
şi menţinere pe post, sistemul de aprecieri şi compensaţii, metodele şi practicile de 
management. În majoritatea acestor cazuri, rezultatele sugerează influenţa negativă 
în contextul de lucru propriu. Există însă doi factori profesionali care necesită o 
discuţie separată. 

Monitorizarea şi evaluarea anuală a rezultatelor individuale este o decizie de 
management care produce un disconfort şi crează o obligaţie de îndeplinire a unor 
standarde minimale, nu numai pentru promovare, dar şi ulterior. Aceasta explică 
numărul de participanţi care consideră că influenţa asupra creşterii performanţelor 
este nulă (9.85%) sau chiar negativă (7.20%). Măsura în care o motivaţie extrinsecă 
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cum este creşterea salariului sau evaluarea anuală a performanţei conduce la creşterea 
performanţelor este o problemă controversată. Este însă un fapt bine cunoscut că lipsa 
oricărei motivaţii conduce la performanţe scăzute. Experienţa din cadrul unui partener 
(ICI Bucureşti) arată că, după un an de la decizia de a monitoriza anual performanţele 
individuale, pe baza unei grile asemănătoare grilei de standarde minimale utilizată 
pentru promovare, numărul de publicaţii a crescut foarte mult.

Analiza relaţiei dintre factorii profesionali şi creşterea performanţei în activitatea 
CDI, pe baza valorilor medii ale gradului de influenţă, evidenţiază următorii nouǎ 
factori majori, având un grad de influenţa mare şi foarte mare (media peste 4.00, pe 
o scală de la 1 la 5): calitatea resursei umane, crearea de parteneriate internaţionale, 
nivelul de salarizare, infrastructura de cercetare, resursele financiare ale organizaţiei, 
sistemul de aprecieri şi compensaţii, birocraţia excesivă (influenţa negativă), crearea 
de parteneriate naţionale şi calitatea profesională a şefilor de departamente CDI.

Din perspectiva categoriei de factori profesionali, se observă că toţi cei trei factori 
asociaţi cu resursele unităţii de cercetare au un rol major. Următorii factori cu o influenţă 
importantă asupra performanţei (media între 3.50 şi 4.00) sunt: stilul de lidership, 
condiţiile de promovare şi menţinere pe post, metodele şi practicile de management.

Rezultatele studiului sunt similare cu rezultate ale altor studii din literatura de 
specialitate, care au evidenţiat rolul pozitiv al calitǎţii resursei umane, dezvoltǎrii 
de parteneriate, managementului transformaţional, stilul de leadership şi resursele 
organizaţiei, cum sunt cele publicate de: Ogbonna & Harris (2000), Bland et al. 
(2005), Heinze et al (2009), Aydin (2012), Goodall et al. (2018), Rau et al. (2018) şi 
Gee & Cooke (2018). 

Analiza gradului de influenţă a factorilor profesionali asupra performanţei poate 
fi completată cu analiza corelaţiei între variabile. Corelaţiile cele mai ridicate şi 
semnificative din punct de vedere statistic (coeficientul de corelaţie Pearson) sunt 
între dezvoltarea de parteneriate naţionale şi câştigarea de proiecte naţionale (r=0.365, 
p<0.01) şi impactul în publicaţii BDI (r=0.296, p<0.01) şi între dezvoltarea de 
parteneriate internaţionale şi publicarea de articole ISI (r=0.276, p<0.01). Se constată 
că analiza corelaţiei confirmă rolul important pe care îl are dezvoltarea de parteneriate. 

Per ansamblu, rezultatele studiului susţin ideea dezvoltǎrii de metode avansate de 
monitorizare şi creştere a performanţei în activitatea CDI. Având în vedere stadiul 
actual şi oscilaţiile din ultimii zece ani în metodologia de acreditare a unitǎţilor 
de cercetare şi în grilele de evaluare a performanţelor personalului de cercetare-
dezvoltare, precum şi resultatele acestui studiu, care au evidenţiat importanţa pe care 
o are calitatea resursei umane, este necesarǎ o strategie naţionalǎ pentru susţinerea 
carierei de cercetare în România. 
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Confirmare
Acest articol a fost realizat în cadrul proiectului 8PS / 2017 - Metode avansate de 
monitorizare şi creştere a performanţelor în cariera de cercetare - din Planul Sectorial 
al Minsiterului Cercetǎrii şi Inovǎrii. 
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