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Problema 
 

Studiul de față își propune să răspundă la următoarea întrebare: „Există 

vreodiferenţă între satisfacţia în muncă a cadrelor didactice care lucrează în şcolile 

adventiste din România în anul 2010 în funcţie de nivelul salariului?” 

 

Metoda 
 

Variabilele studiate sunt următoarele: satisfacţia în muncă şi salariul net pe 

ora de predare. Instrumentul folosit pentru măsurarea satisfacţiei în muncă este The 

Job Satisfaction Survey (JSS), dezvoltat de Spector (1994). Satisfacţia în muncă a 

fost studiată prin intermediul următoarelor dimensiuni: salarizarea, promovarea, 



 

 

supervizarea, beneficiile, recompensele, procedurile operaționale, colegii, natura 

muncii și comunicarea. Populaţia este reprezentată de către 286 de cadre didactice 

de la şcolile adventiste din România, indiferent de norma cu care sunt angajate, fără 

eşantionare.  

 

Rezultate 
 

Ipoteza nulă a studiului este următoarea: nu există diferenţă semnificativ 

statistică între satisfacţia în muncă a cadrelor didactice care predau la şcolile 

adventiste din România în funcţie de nivelul salariului. Rezultatele cercetării indică 

faptul că se acceptă ipoteza nulă şi se respinge ipoteza cercetării deoarece nu există 

diferenţă de satisfacţie în muncă pentru cadrele didactice de la şcolile adventiste din 

România şi nivelul salariului, din moment ce pragul de semnificaţie (p) este mai mare 

de 0,05. 

 
Concluzii 

 
Rezultatul studiului nu confirmă studiile anterioare care au cercetat aceleaşi 

variabile pe grup ţintă diferit, întrucât s-a arătat că nu există relaţie semnificativă 

statistic între satisfacţia în muncă a cadrelor didactice în funcţie de nivelul salariului. 

Cercetarea poate fi folosită în studiile de educaţie ulterioare, pentru studierea 

motivelor de satisfacţie în muncă a cadrelor didactice care lucrează în şcolile 

adventiste comparativ cu cele care lucrează la şcolile publice. 
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CAPITOLUL I 
 
 

INTRODUCERE 
 
 

Antecedente 
 

O mare parte din viaţa noastră este dedicată muncii şi, ca urmare, satisfacţia 

în muncă devine un aspect foarte important al activităţii profesionale, ea având 

consecinţe importante, atât personal, cât şi asupra organizaţiei în care se desfăşoară 

munca. 

White (2001) declară cu privire la satisfacţia în muncă: 

Cel care consideră că munca nu este decât o corvoadă şi se apucă de ea 
într-o ignoranţă în care se complace, o va găsi cu adevărat o povară. Dar cei care 
recunosc ştiinţa chiar şi în cea mai umilă dintre munci, vor vedea în ea nobleţea şi 
frumuseţea şi vor găsi plăcere în împlinirea ei cu credincioşie şi eficienţă. (p. 222) 

 
Pe parcursul ultimului deceniu, au fost derulate mai multe studii de cercetare 

a fenomenului de satisfacţie în muncă, pentru diferite categorii profesionale, inclusiv 

pentru cadrele didactice. În cadrul proiectului General Social Survey susţinut de 

Smith (2007), în cadrul căruia au fost intervievate 27 000 de persoane, s-a constatat 

că meseria de profesor este pe locul al şaselea în cadrul ierarhiei profesiilor cu cea 

mai mare satisfacţie în muncă. Totuşi, cercetări recente au evidenţiat că satisfacţia 

în muncă a profesorilor este influenţată de anumiţi factori şi este în relaţie cu anumite 

variabile. Pornind de la concluziile la care au ajuns Bolin (2007), Creţu (2000), 

Eberhard, Reinhardt-Mondragon şi Stottlemyer (2000) şi grupul de cercetători Mora, 

Vila şi García-Aracil (2005), care au descoperit că există relaţii semnificative între 
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satisfacţia în muncă şi salariu, nivelul acestuia determinând scăderea nivelului 

satisfacţiei în muncă, studiul de faţă îşi propune să cerceteze această relaţie în cadrul 

şcolilor adventiste din România. 

 În România, învăţământul preuniversitar adventist s-a dezvoltat după anul 

1990, prin înfiinţarea de şcoli primare, gimnaziale şi grădiniţe conduse prin directa 

îndrumare a Bisericii Adventiste de Ziua a Şaptea din România. După 20 de ani, 

sepoate considera ca fiind elocventă o analiză obiectivă a stadiului în care se află 

şcolile adventiste din România. Pornind de la premisa că nivelul satisfacţiei în muncă 

a oamenilor este ridicat la începuturile funcţionării unei organizaţii, consider ca fiind 

elocvent rezultatul care se va obţine în urma aceste cercetări derulate după două 

decenii de la începuturile istoriei învăţământului preuniversitar adventist din 

România, în contextul dezbaterilor pe teme salariale şi a hotărârilor Guvernului 

român de reducere a salariilor cadrelor didactice din învăţământul de stat.  

 

Formularea problemei cercetării 
 

În acest context, studiul de fațăîși propune să răspundă la următoarea 

întrebare: „Există vreodiferenţă între satisfacţia în muncă a cadrelor didactice care 

lucrează în şcolile adventiste din România în anul 2010 în funcţie de nivelul 

salariului?”  

 

Ipoteza cercetării 
 

Rezultatele studiului vor confirma sau vor infirma următoarea ipoteză: 

 Există o diferenţă semnificativă din punct de vedere statistic între satisfacţia 
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în muncă a cadrelor didactice care predau la şcolile adventiste din România în funcţie 

de nivelul salariului. 

Ipoteza nulă a studiului este următoarea: 

Nu există o diferență semnificativă din punct de vedere statistic între 

satisfacţia în muncă a cadrelor didactice care predau la şcolile adventiste din 

România în funcţie de nivelul salariului. 

 

Obiectivul cercetării 
 

Acest studiu urmăreștecunoaşterea nivelului de satisfacţie în muncă a 

cadrelor didactice și evidenţiereadiferenţei care există între satisfacţia în muncă a 

cadrelor didactice care predau la şcolile adventiste din România în funcţie de nivelul 

salariului. 

 

Importanţa şi argumentareacercetării 
  

Educaţia în România este un subiect actual dezbătut la nivelul conducerii 

statului. Se doreşte calitate în învăţământ, iar în acest context, se creează serii de 

instrumente, se înfiinţează agenţii de evaluare a calității, se implementează strategii 

de creştere a calităţii, dar toate acestea nu conduc decât la o intensificare a 

birocrației, ceea ce determină creşterea intensităţii muncii profesorilor şi scurtarea 

timpului necesar pentru pregătirea realizărilor profesionale. Deşi volumul muncii 

creşte, venitul profesorilor rămâne acelaşi.   

Antrenarea cadrelor didactice pentru realizări profesionale este un obiectiv 

rareori amintit, deşi în studiul realizat de Bolin (2007), în China, s-a constatat că 

realizările profesionale personale reprezintă factorul care determină creşterea 
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satisfacţiei în muncă a profesorilor, iar nivelul salariului le influenţează negativ 

satisfacţia în muncă.  

Studiul realizat de Ololube (2006) a arătat că salariul este o sursă de 

satisfacţie în muncă. Acest rezultatexplică motivul pentru care profesorii din Statele 

Unite ale Americii susţin că o creştere a salariului i-ar determina să nu-şi schimbe 

profesia sau chiar şcoala în care predau, conform unui studiu desfăşurat în anul 2001 

de către organizaţia Harris Interactive, Inc., Rochester, New York.  

 În acest context, studiul de faţă îşi propune să studieze percepţia profesorilor 

care lucrează în şcolile adventiste asupra satisfacţiei în muncă, având în vedere că 

salariile profesorilor români sunt mai mici decât salariile altor categorii profesionale 

de acelaşi rang şi decât salariul mediu pe economie, în cazul profesorilor debutanți. 

 

Limitări ale cercetării 
 

 În derularea studiului au fost identificate următoarele limitări:   

1. Chestionarul nu a fost aplicat direct, ci s-a cerut completarea lui de către 

participanţi în format electronic sau scris, procedură motivată de lipsa de timp şi de 

resurse financiare. Este posibil ca această procedură să fi creat probleme în ceea ce 

priveşte înţelegerea sensului unor termeni.  

2. Este posibil ca participanţii să nu fi acordat atenţia cuvenită unui astfel de 

studiu; de asemenea, chestionarele completate de către participanţi nu au fost 

retunatela timp, iar altele nu au fost trimise deloc, deşi a fost obţinut acordul de 

completare şi returnare. 

3. Şcolile adventiste sunt răspândite pe tot teritoriul României, iar culegerea 

tuturor datelor s-a realizat cu întârzieri. 
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Delimitări ale cercetării 
 

 Pentru desfăşurarea cercetării, au fost stabilite următoarele delimitări: 

1. Studiul s-a desfăşurat pe parcursul anului 2010, surprinzând situaţia 

existentă în anul respectiv. 

2. Rezultatele studiului vizează doar cadrele didactice care lucrează în 

şcolile adventiste din România.  

3. Studiul a vizat doar personalul didactic și nu a inclus personalul didactic 

auxiliar și personalul nedidactic. 

 

Premise ale cercetării 
 

 În organizarea studiului, s-a pornit de la următoarea premisă: 

Participanţii vor fi sinceri în completarea chestionarului, având în vedere că 

este necesar un timp scurt şi că este anonim. 

 
Definirea termenilor folosiţi 

 
 În cadrul acestei cercetări, termenul de mai jos are semnificația precizată: 

 Satisfacția în muncă reprezintă sentimentul afectiv-emoțional resimțit ca 

urmare a muncii prestate sau dat de anumite aspecte ale muncii. 
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CAPITOLUL II 
 
 

REVIZIA LITERATURII 
 
 
 

Satisfacţia în muncă reprezintă un subiect asupra căruia s-au făcut cercetări 

de către numeroși cercetători și practicieni. Locke (1976) a calculat că s-au scris 

3350 de articole despre acest subiect până în anul 1972.  

În literatura de specialitate, satisfacţia în muncă se referă la răspunsul 

emoţional-afectiv cu privire la muncă sau la diferitele aspecte ale muncii (Locke, 

1976). Totuşi, formularea unei definiţii unanim acceptatepentru satisfacţia în 

muncănu a putut fi realizată şi nici nu s-a putut defini ceea ce se înţelege prin 

satisfacţia în muncă a profesorului. În ultimele două decenii multe studii au încercat 

să identifice factori ai satisfacţiei sau insatisfacţiei în muncă a profesorului. Principalul 

factor care contribuie la creşterea satisfacţiei în muncă a fost identificat ca fiind 

conţinutul muncii cu copiii.  

Locke (1976) definea satisfacţia în muncă drept „măsura în care aşteptările 

pe care un individ le are în legătură cu postul sau de muncă se suprapun cu ceea ce 

primeşte cu adevărat în cadrul muncii” (Capotescu, 2006). Satisfacţia în muncă a fost 

definită de Spector (1985) ca un „răspuns emoţional afectiv la un loc de muncă sau 

la un aspect specific al locului de muncă”. Uneori angajatul este conştient de nivelul 

de satisfacţie, alteori se pot surprinde valenţe noi în cercetări ştiinţifice.  
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Drummond şi Stoddard (1991) au împărţit conceptul de satisfacţie în muncă 

în două categorii: satisfacţie generală şi satisfacţie specifică. Satisfacţia generală se 

referă la senzaţia personală pe care o persoană o are despre serviciul său. 

Satisfacţia specifică se evaluează prin prisma aspectelor variate ale serviciului, ca 

de exemplu: condiţiile de muncă, salariul, relaţiile dintre angajaţi şi superiori, politicile 

organizaţionale. 

 Satisfacţia în muncă este un concept care interesează şi conducerea 

organizaţiei, deoarece ea are un impact pozitiv asupra activităţii de dezvoltare a 

acesteia (Blau et al., 2008). 

Studiile care vor fi prezentate în continuare au avut ca obiectiv cercetarea 

relaţiilor care există între satisfacţia în muncă şi variabile identificate în mediul intern 

sau extern al organizaţiilor. 

 

Satisfacţia în muncă în relaţie cu alte variabile 
 

Satisfacţia în muncă şi conducerea 
 

Cercetările derulate în ultimul deceniu care au vizat şi studierea influenţei pe 

care o poate exercita conducerea organizaţiilor asupra atitudinii faţă de muncă a 

angajaţilor. Astfel, Van Dick, Hirst, Grojean şi Wieseke (2007) au concluzionat că 

satisfacţia în muncă a profesorilor şi identificarea cu şcoala a directorilor prezintă o 

relaţie semnificativă. Harris, Winskowski şi Engdahl (2007) afirmă că indivizii care 

cred că sunt susţinuţi de conducere şi care au succes în munca lor pot experimenta 

un înalt nivel al satisfacţiei în muncă. 

Implicaţia conducerii ajunge chiar în sfera umorului, Hurren (2006) 

descoperind că există o relaţie pozitivă între frecvenţa umorului directorilor şi 
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satisfacţia în muncă a profesorilor. Alte două studii (Bolin, 2007; Eberhard et al., 

2000) au concluzionat că un factor principal care afectează negativ satisfacţia în 

muncă a cadrelor didactice este comportamentul directorilor de şcoală. Cercetarea 

derulată de Xiaofu şi Qiwen (2007) a evidenţiat faptul că şcolile bine administrate au 

toate şansele să determine un nivel înalt al satisfacţiei în muncă a profesorilor.  

 
Factori ce influenţează satisfacţia în muncă 

 
Cortese (2007) a identificat următorii factori care influenţează satisfacţia în 

muncă: conținutul muncii, relațiile profesionale, responsabilitatea, autonomia şi 

creşterea profesională, relaţia cu pacienţii şi cu familiile lor, relaţia cu coordonatorii. 

În cadrul studiilor prezentate în continuare au fost cercetate relaţiile care există 

între satisfacţia în muncă şi o serie de variabile identificate în cadrul instituţiilor 

educative. Astfel, Van Dick et al.(2007) a descoperit că identificarea profesorilor cu 

şcoala se află într-o relaţie nesemnificativă cu satisfacţia în muncă.  În aceeaşi 

perioadă, alte cercetări ştiinţifice au descoperit că există relaţii semnificative între 

satisfacţia în muncă şi implicarea în reforma curriculară, climatul şcolar, implicarea 

profesională (Jiang, 2005; Xiaofu şi Qiwen, 2007), varietatea muncii, semnificaţia 

muncii (Chiu şi Chen, 2005), realizările, progresele, recunoaşterea, munca (Castillo, 

Conklin şi Cano, 1999).  

Pe de altă parte, studiul realizat de Huang şi Hsiao (2007) a relevat faptul că 

satisfacţia în muncă şi implicarea organizaţională se influenţează reciproc şi că nu 

există relaţie cauzală între cele două. 

Studiile ştiinţifice din ultimul deceniu referitoare la satisfacţia în muncă au 

identificat factori care influenţează satisfacţia în muncă a cadrelor didactice. Studiul 
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condus de Zembylas şi Papanastasiou (2006) a identificat următorii factori: relaţiile 

cu elevii, contribuţia adusă societăţii, colaborarea cu colegii, creşterea dezvoltării 

personale profesionale; în urma studiului condus de Creţu (2000), s-a descoperit că 

un factor de influenţă a satisfacţiei în muncă este conţinutul muncii de profesor, 

iarHarris et al. (2007) au identificat ca factor,succesul în muncă. Faptul că profesorii 

lucrează cu elevii, se simt bine atunci când un elev învaţă, văd cum cresc elevii şi fac 

o schimbare în viaţa elevilor sunt motive pentru a avea satisfacţieîn muncă, conform 

unui amplu studiu realizat pe cuprinsul Statelor Unite ale Americii, în 2001, de către 

Harris Interactive, Inc.  

Nivelul de satisfacţie în muncă a cadrelor didactice a fost studiat în ultimul 

deceniu în cadrul studiilor prezentate în continuare. Astfel, nivelul de satisfacţie în 

muncă a cadrelor didactice diferit în funcţie de nivelul de învăţământ (Butt et al., 

2005), în funcţie de gen, la femei şi la bărbaţi (Sari, 2004), în funcţie de timpul 

petrecut la serviciu şi de percepţia faţă de muncă (Dowell, Westcott, Mcleod şi 

Hamilton, 2001). Luând în calcul doar nivelul de educaţie şi caracteristicile personale, 

bărbaţii au o satisfacţie în muncă mai mare decât femeile. Când se iau în calcul 

variabilele tipului de muncă, femeile au o mai mare satisfacţie în muncă decât 

bărbaţii, la joburi similare. Experienţa în muncă este în relaţie directă cu satisfacţia 

în muncă (Harris Interactive, Inc., 2001; Sari, 2004), persoanele cu vechime mai 

mare de patru ani au o satisfacţie în muncă mai mare decât debutanţii (Mora, García-

Aracil şi Vila, 2007), ceea ce confirmă studiul anterior. În ceea ce priveşte nivelul de 

educaţie al părinţilor, persoanele care au părinţi licenţiaţi sunt mai satisfăcute decât 

cele cu părinţi cu un nivel de educaţie mai mic (Mora, Vila şi García-Aracil, 2005). 
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În ceea ce priveşte relaţia cu timpul necesar muncii profesorilor, nivelul de 

satisfacţie în muncă nu a înregistrat creşteri odată cu scăderea numărului de ore, ci 

s-a constatat că profesorii motivaţi găsesc satisfacţie în munca lor şi-şi prelungesc 

timpul din proprie iniţiativă (Butt et al., 2005).  

Relaţia dintre satisfacţia în muncă şi motivaţie este biunivocă, ambele apărând 

atât în calitate de cauză, cât şi de efect (Miclăuş şi Antau, 2006). Între satisfacţia în 

muncăşi implicarea organizaţională există o relaţie reciprocă, fără să existe relaţie 

cauzală între ele (Huang şi Hsiao, 2007). 

 

Insatisfacţia în muncă 
 

Paralel cu variabilele care se află în relaţie pozitivă cu satisfacţia în muncă 

sau cu factorii care influenţează pozitiv satisfacţia în muncă, studiile următoare 

evidenţiază relaţii negative sau factori care influenţează negativ satisfacţia în muncă. 

Studiul lui Bolin (2007) evidenţiază relaţiile negative dintre satisfacţia în muncă a 

cadrelor didactice şi stresul provocat de examen. Alte studii completează acest 

rezultat: există o relaţie semnificativ negativă între satisfacţia în muncă şi nivelul 

stresului (Tabak şi Koprak, 2007), precum şi între satisfacţia în muncă şi sursele 

stresului (Tang şi Yeung, 1999). Dintre sursele stresului enumerate de Tang şi 

Yeung, şi anume: (a) elevii, (b) directorii şi inspectorii, (c) curriculum, (d) 

responsabilităţi, (e) predarea şi recunoaşterea muncii,elevii, directorii şi inspectorii 

au un impact negativ semnificativ mai mare asupra satisfacţiei în muncă decât 

celelalte surse ale stresului. Rezultatele acestui sunt în contradicţie cu cele obţinute 

de Creţu (2000), care susţine că directorii reprezintă factorul cel mai slab generator 

de stres. 
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O corelaţie negativă semnificativă statistic s-a înregistrat şi între satisfacţia în 

muncă şi stresul profesional (Shin, 2007), adică un nivel înalt al satisfacţiei în muncă 

este corelat cu un slab nivel al stresului profesional şi un nivel slab al satisfacţiei în 

muncă este corelat cu un nivel înalt al stresului profesional.  

Prestigiul social a fost identificat ca principala sursă de insatisfacţie în muncă 

a profesorilor (Creţu, 2000). Urmează lucrul cu documente, comportamentul elevilor, 

cerinţele educaţionale specifice (Eberhard et al., 2000), relaţiile interpersonale, 

administraţia, condiţiile de muncă (Castillo et al., 1999). 

Într-un studiu recent, Weiqi (2007), a descoperit că profesorii de la şcolile 

secundare tind să fie în general nesatisfăcuţi de toate aspectele muncii lor: 

administraţia, realizările profesionale, condiţiile de muncă, beneficiile suplimentare, 

stresul generat de muncă, mediul social şi calitatea elevilor. 

 

Salariul şi relaţia acestuia cu alte variabile 
 

Studiul realizat de către Toutkoushian, Bellas și Moore(2007) a evidenţiat 

următoarele: media salariilor bărbaţilor este mai mare decât media salariilor femeilor; 

în ceea ce priveşte statutul familial şi sexul, femeile singure au un salariu mai mic 

decât bărbaţii singuri, iar femeile căsătorite au un salariu mai mic decât bărbaţii 

căsătoriţi; în funcţie de rasă, profesorii asiatici au un salariu mai mare decât albii, iar 

la cei hispanici şi negri nu s-au înregistrat diferenţe semnificative faţă de albi; 

vechimea în instituţie şi vârsta se află într-o relaţie lineară cu salariul, iar trecerea la 

un nivel superior de pregătire determină creşterea salariului; luând în calcul statutul 

instituţiei, angajarea la o instituţie privată reduce semnificativ salariul faţă de 

angajarea la o instituţie publică.  
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Studiile realizate de Terpstra şi Honoree (2004) şi Toutkoushian et al. (2007) 

au evidenţiat că aria curriculară, disciplina de învăţământ, realizările academice, dar 

şi regiunea geografică în care profesorii activează influenţează nivelul salariului. 

Relaţia directă dintre salariu şi epuizarea profesorilor este evidențiată în 

cercetarea lui Kelly (2004), care a arătat că odată cu creşterea salariului scade nivelul 

de uzură al profesorilor, iar acest efect este mai intens în primii ani de profesare. În 

acest context, deşi salariile mai mari îi determină pe profesori să nu renunţe la 

profesie, totuşi, dacă aceasta se întâmplă, atunci fenomenul are loc în primii ani de 

predare. Eberhard et al. (2000) au studiat relaţia dintre satisfacţia privitoare la salariu 

şi continuarea carierei didactice şi au concluzionat că 42% dintre profesorii începători 

care sunt nesatisfăcuţi de salariu vor să continue să lucreze în învăţământ.   

Într-o cercetare la nivelul cadrelor didactice din România (Creţu, 2000), s-a 

descoperit că nivelul scăzut al satisfacţiei financiare se înregistrează la nivelul 

profesorilor tineri, 56% declarându-se nemulţumiţi şi 9% foarte nemulţumiţi. O situaţie 

asemănătoare se întâlneşte în Europa, potriviti studiului derulat de Mora et al. (2007), 

care au arătat că tinerii licenţiaţi nu-şi împlinesc aşteptările legate de salariu. 

Studiul realizat de Van Keuren şi Wilson în 2002 a arătat că profesorii cred că 

pregătirea şi experienţa sunt factori de bază relevanţi ai grilei de salarizare; 

conştientizarea acestei realităţi determină profesorii să atingă niveluri înalte de 

pregătire, aprofundându-şi cunoştinţele ce constituie baza pentru predarea la clasă. 

În ultima perioadă se vorbeşte tot mai mult de stabilirea salariului în funcţie de 

performanţă. Milanowski (2006) a realizat o cercetare în rândul studenţilor care se 

pregătesc pentru o carieră didactică. Ei sunt deschişi pentru plata pentru 
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performanţă, însă sunt sceptici în ceea ce priveşte modalitatea de măsurare a 

performanţei. Au declarat că se simt mai confortabil dacă ar fi plătiţi în funcţie de 

cunoştinţe şi de pregătire. 

 

Satisfacţia în muncă şi salariul 
 

O cercetare recentă a studiat relaţia dintre satisfacţia în muncă şi salariul la 

licenţiaţii europeni. Astfel, Mora et al. (2005) a descoperit că în funcţie de ţară, 

veniturile cele mai mari pentru licenţiaţi se înregistrează în Germania, Norvegia, 

Marea Britanie, iar dintre ţările studiate, nivelul cel mai mare de satisfacţie în muncă 

îl are Norvegia; urmează Republica Cehă şi Finlanda. După aria de studiu, salariul 

cel mai mare este obţinut de licenţiaţii în matematică,aceștia având şi cel mai înalt 

nivel de satisfacţie în muncă. 

O corelaţie directă a descoperit Bolin (2007) care a evidenţiat că nivelul 

satisfacţiei în muncă scade odată cu scăderea salariului. Potrivit Castillo et al. (1999), 

Eberhard et al. (2000), Harris Interactive, Inc. (2001) şi Hean şi Garrett (2001), 

salariul mic este privit ca sursă a insatisfacţiei în muncă, asocierea sa cu satisfacţia 

în muncă regăsindu-se şi în cercetările realizate de Weiqi (2007) şi Zembylas şi 

Papanastasiou (2006). Nivelul salariului ca sursă a insatisfacţiei în muncă este o 

concluzie evidenţiată şi de studiul realizat de Bowen, Cattell, Distiller şi Edwards 

(2008). 

Într-un studiu realizat de Cushman (2005) se evidenţiază influenţa pe care o 

are salariul pentru începerea unei cariere în învăţământ şi impactul acestuia asupra 

satisfacţiei în muncă şi a performanţei, iar în studiile realizate de Ololube (2006) şi 
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Lee (2006) se întăreşte ideea că salariul şi alte beneficii pot fi sursa satisfacţiei în 

muncă.  

Studiul realizat de Terpstra şi Honoree (2004) evidenţiază relaţia între 

satisfacţia în muncă şi satisfacţia salariului primit, având în vedere că profesorii se 

declară satisfăcuţi în ceea ce priveşte munca, dar nesatisfăcuţi în ceea ce priveşte 

salariul. Nivelul salariului anual este puternic corelat cu satisfacţia în muncă, în 

special cu satisfacţia instrinsecă, conform studiului realizat de Kuo şi Chen (2004). 

Situaţia a fost explicată prin faptul că un nivel înalt al salariului este avut de 

persoanele care ocupă o funcţie importantă; în acest caz, creşterea satisfacţiei în 

muncă este dată de creşterea nivelului salariului anual. Pe de altă parte, creşterea 

salariului este datorată uneori promovării persoanei, ceea ce îi asigură trecerea 

dincolo de factorul igienă al teoriei motivaţionale a lui Herzberg. Relaţia dintre 

satisfacţia în muncă şi nivelul salariului este evidenţiată şi de cercetarea lui Rad şi 

Moraes (2009). Studiul recent realizat de Eva şi McCormack (2009) evidenţiază o 

relaţie pozitivă între satisfacţia în muncă şi nivelul salariului. 

Într-un studiu recent (Klasen şi Anderson, 2009), se evidenţiază comparaţia 

între sursele insatisfacţiei în muncă a profesorilor pentru anii 1962 şi 2007, în sud-

estul Angliei. Dacă în 1962, salariul se afla pe primul loc în lista surselor de 

insatisfacţie, în 2007, profesorii situează acest factor pe locul al 10-lea, pe primul loc 

plasându-se „nevoia de mai mult timp”.  
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CAPITOLUL III 
 
 

METODOLOGIA CERCETĂRII 
 
 

Cadrul metodologic 
 

Studiul de faţă a vizat să descopere dacă există o diferență semnificativă între 

satisfacţia în muncă a cadrelor didactice care lucrează în şcolile adventiste din 

România, de nivel preuniversitar – grădiniţă, şcoală primară, şcoală generală, liceu, 

şcoală postliceală– în funcţie de nivelul salariului. 

Acest capitol este compus din următoarele secţiuni: 

1. Tipul cercetării, prin care se prezintă o scurtă explicaţie şi motivele pentru 

care acest studiu este astfel considerat. 

2. Participanţi, secţiune în care se face o scurtă descriere a populaţiei care 

urmează a fi investigată. 

3. Instrumentul, respectiv se prezintă instrumentul şi modalitatea de aplicare 

a acestuia în România. 

4. Colectarea datelor: această secţiune descrie toţi paşii care vor fi urmaţi 

pentru a aduna informaţiile necesare studiului. 

5. Analiza datelor: această secţiune prezintă tipul de teste statistice folosite 

pentru interpretarea informaţiilor culese şi elaborarea concluziilor.  
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Tipul cercetării 
 

 Această cercetare este cantitativ-descriptivă, deoarece variabila satisfacția în 

muncă se măsoară pe scală de raport, iar variabila salariul se măsoară numeric pe 

scală interval. Întrucât se va urmări și evidențierea relației dintre satisfacția în muncă 

și valoarea salariului cadrelor didactice din școlile adventiste din România, acest 

studiu este și corelațional. 

 

Populaţia 
 

 Populaţia luată în considerare de acest studiu este reprezentată de cadrele 

didactice care lucrează şi sunt angajate în instituțiilede învăţământ preuniversitar 

adventiste din România. Întrucât studiul se doreşte a fi o cercetare a situaţiei 

prezentate, iar numărul de cadre didactice nu este mare, eşantionarea nu a fost 

necesară.  

 Populaţia este reprezentată de către 286 de cadre didactice, conform datelor 

furnizate de Uniunea Bisericilor Adventiste din România.Testul s-a aplicat tuturor 

cadrelor didactice, indiferent de norma cu care sunt angajate.  

 

Instrumentul 
 

Instrumentul folosit pentru măsurarea satisfacţiei în muncă esteThe Job 

Satisfaction Survey (JSS), dezvoltat de Spector (1985). 

 The Job Satisfaction Surveyeste este compus din 36 de itemi care se 

grupează în nouă scale a câte patru itemi fiecare. Aceste nouă scale definesc nouă 

faţete în care satisfacţia în muncă se poate manifesta, şi anume: salarizare, 
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promovare,supervizare, beneficii, recompense contingente, proceduri de operare, 

colegi, natura muncii şi comunicare.  

Răspunsurile la itemii JSS se obţin pe o scală Likert cu 6 trepte, unde valoarea 

1 desemnează răspunsuldezacord puternic, iar treapta 6 desemnează 

răspunsulacord puternic.  

Semnificaţiile scalelor chestionarelor, rezultate din conţinutul itemilor, sunt 

explicate astfel de către Iliescu (2009): 

Satisfacţie cu salarizarea (Pay satisfaction): Evaluează sentimentul 
persoanei care dă răspunsurile, conform căruia este plătită cu corectitudine 
pentru munca prestată, creşterile sunt corecte şi suficient de frecvente, este 
apreciată de organizaţie pentru munca prestată, iar şansele de creştere 
salarială sunt satisfăcătoare.  

Satisfacţie cu promovarea (Promotion satisfaction): Descrie 
sentimentul persoanei evaluate că are şanse suficiente pentru promovare la 
locul de muncă, că promovarea se face după un sistem care avantajează 
meritocraţia, că avansarea nu se face mai lent decât în alte organizaţii etc. 

Satisfacţie cu beneficiile (Benefit satisfaction): Descrie sentimentul 
persoanei evaluate conform căruia este mulţumită cu beneficiile obţinute, că 
acestea sunt comparabile cu ceea ce se obţine în alte organizaţii, că sunt 
echitabile. 

Satisfacţie cu recompensele (Rewards satisfaction): Descrie 
sentimentul persoanei evaluate că primeşte recunoaştere pentru munca sa, 
că este apreciată, că recompensele sunt suficiente în organizaţie.  

Satisfacţie cu procedurile (Operating procedures satisfaction): Descrie 
sentimentul persoanei evaluate că procedurile cu care trebuie să se 
confrunte nu îngreunează munca, eforturile sale reale nu sunt blocate de 
birocraţie, nu trebuie să muncească un volum inacceptabil datorită 
procedurilor incoerente.  

Satisfacţie privind colegii (Co-workers satisfaction): Descrie 
sentimentul persoanei evaluate că îi place pe oamenii cu care trebuie să 
lucreze, că aceste persoane sunt competente, că interacţiunea cu ceilalţi nu 
o obligă să presteze un volum suplimentar de muncă şi că nu există lupte de 
culise în organizaţie, între colegi.  

Satisfacţie cu munca în sine (Work itself satisfaction): Descrie 
sentimentul persoanei evaluate că munca sa are sens, că îi place ceea ce 
face, că resimte mândrie pentru activitatea sa de la slujbă.  

Satisfacţie privind comunicarea (Communication satisfaction): Descrie 
sentimentul persoanei evaluate că în organizaţie comunicarea pare a fi 
eficientă, că sarcinile de muncă sunt explicate suficient de coerent şi 
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inteligibil, că există un flux informaţional care îi ţine pe angajaţi la curent cu 
ceea ce se întâmplă în organizaţie. (pp. 118-119) 

 
Acest chestionar a fost dezvoltat pentru toate tipurile de organizaţii. Având în 

vedere cele nouă scale pe care le dezvoltă, se consideră că este complet pentru a 

putea fi aplicat şi pentru studiul de faţă. Pentru ca acest chestionar să poată fi utilizat, 

a fost cerută permisiunea autorului.  

 Chestionarul a fost elaborat de către profesorul Paul Spector,în limba engleză. 

El a fostaplicat şi pentru o populaţie de origine română şi a fost tradus la Facultatea 

de Psihologie a Universităţii Babeş-Bolyai din Cluj-Napoca, România, de către 

profesorul Horia Pitariu.  

 

Variabilele 
 

 Acest studiu a analizat următoarele variabile: satisfacţia în muncă şi nivelul 

salariului. Cercetătorul nu le-a considerat dependente sau independente, întrucât 

investigaţia vizează relaţia dintre ele şi nu influenţa uneia asupra alteia. Dacă în urma 

analizei se va descoperi că între ele există o relaţie semnificativ statistică, atunci 

ipoteza va fi confirmată. Dacă se va descoperi că nu există o relaţie semnificativ 

statistică între cele două variabile, atunci ipoteza nulă va fi confirmată, iar ipoteza 

cercetării va fi infirmată. 

 

Operaţionalizarea variabilelor 
 

 Tabel 1 prezintă operaţionalizarea variabilelor. 
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Tabelul 1 
 
Operaţionalizarea variabilelor 

Variabile Definirea 
conceptelor 

 
Definirea instrumentului 

 
Operaționalizarea 

Satisfacţia 
în muncă 

Pentru Locke 
(1976), 
satisfacţia în 
muncă este 
răspunsul 
emoţional-
afectiv la un 
loc de muncă 
sau la diferite 
aspecte 
specifice ale 
locului de 
muncă. 

Nivelul satisfacţiei în muncă se determină prin 
măsurarea următorilor itemi: 
sal1.Consider că sunt plătit corect pentru 
munca pe care o fac. 
prom2. Sunt într-adevăr prea puţine şanse de 
promovare pentru postul meu de muncă. 
sup3. Superiorul meu este competent în 
munca pe care o depune. 
ben4. Nu sunt satisfăcut cu beneficiile pe care 
le obţin. 
rec5. Când mă descurc bine într-o sarcină de 
muncă sunt apreciat aşa cum trebuie. 
proc6. Multe dintre regulile şi procedurile pe 
care trebuie să le respectăm ne îngreunează 
munca. 
col7. Îmi plac oamenii cu care lucrez. 
nat8. Uneori simt că munca mea este inutilă. 
com9. Comunicarea din cadrul organizaţiei mi 
se pare bună. 
sal10. Măririle de salariu sunt prea puţine şi 
prea rare. 
prom11. Cei care îşi fac bine treaba au o 
şansă mare de promovare. 
sup12. Superiorul meu este nedrept cu mine. 
ben13. Beneficiile pe care le obţinem sunt la 
fel de bune ca şi în alte organizaţii. 
rec14. Nu consider că munca pe care o fac 
este apreciată. 
proc15. Eforturile mele de a-mi face bine 
munca sunt rareori blocate. 
col16. Consider că trebuie să muncesc mai 
mult din cauza incompetenţei celor cu care 
lucrez. 
nat17. Îmi plac lucrurile pe care le fac la locul 
de muncă. 
com18. Scopurile organizaţiei nu îmi sunt 
clare. 
sal19. Nu mă simt apreciat de organizaţie 
atunci când mă gândesc la salariul pe care îl 
primesc. 
prom20. Oamenii sunt promovaţi la fel de 
repede ca şi în alte organizaţii. 
sup21. Superiorul meu se interesează prea 
puţin de angajaţii lui. 
ben22. Pachetul de beneficii  este destul de 
echitabil. 
rec23. Există prea puţine recompense pentru 
cei care lucrează aici. 

Pentru a determina 
nivelul satisfacţiei în 
muncă se va lua în 
considerare suma a 
36 de itemi grupaţi 
pe 9 scale, câte 
patru declarații 
pentru fiecare scală, 
după cum urmează: 
salarizare, 
promovare, 
supervizare, 
beneficii, 
recompense, 
proceduri 
operaţionale, colegii, 
natura muncii, 
comunicare. 
Satisfacţia în muncă 
este o variabilă 
metrică, putând lua 
valori de la 36 la 
216, unde cea mai 
înaltă valoare indică 
cel mai înalt nivel al 
satisfacţiei în 
muncă.  
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proc24. Am prea multe de făcut la locul de 
muncă. 
col25. Mă simt bine cu colegii de muncă. 
com26. Deseori simt că nu ştiu ce se întâmplă 
în cadrul organizaţiei. 
nat27. Sunt mândru de munca pe care o fac. 
sal28. Mă simt satisfăcut în ceea ce priveşte 
şansele de mărire de salariu. 
ben29. Există beneficii pe care nu le avem 
deşi ar trebui. 
sup30. Îl plac pe superiorul meu. 
proc31. Lucrez prea mult cu documente. 
rec32. Simt că nu primesc suficiente 
recompense pentru eforturile pe care le fac. 
prom33. Sunt satisfăcut de şansele mele de 
promovare. 
col34. Există prea multe certuri şi conflicte la 
locul de muncă. 
nat35. Munca mea este plăcută. 
com36. Sarcinile de muncă nu sunt suficient 
de bine explicate. 
Se vor folosi următoarele scale: 
1. dezacord puternic 
2. dezacord moderat 
3. uşor dezacord 
4. uşor acord 
5. acord moderat 
6. acord puternic 

Salariul net 
pe oră 

Remuneraţia 
primită de 
cadrul 
didactic pe 
ora de 
predare, 
conform 
normei 
didactice din 
fişa postului 

Salariul net pe oră (lei):  
1. sub 10 _________ 
2. 11-15 ___________ 
3. 16-20____________ 
4. peste 20_________ 

Pentru a determina 
salariul net pe ora 
de predare, se va 
calcula media 
intervalelor.  
Salariul net pe ora 
este o variabilă de 
raport, cu valori între 
1 şi 4. 

 
 
 
 

Ipoteza nulă 
 

 Ipoteza nulă a acestei cercetări este următoarea: 

 Nu există diferenţă semnificativ statistică între satisfacţia în muncă a cadrelor 

didactice care predau la şcolile adventiste din România în funcţie de nivelul salariului. 
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Operaţionalizareaipotezelor 
 

 Următorul tabelprezintăoperaţionalizareaipotezelor de cercetare. Concluziile 

au fost alcătuite urmărind ipoteza formulată la începutul studiului, evidenţiind dacă 

există sau nu o diferență semnificativă între variabilele analizate. Operaţionalizarea 

ipotezelor şi variabilelor este inclusă în tabelul următor: 

 
 
Tabelul  2 
 
Operaţionalizarea ipotezelor  

 
 
Ipoteza nulă 

 
 
Variabile 

 
Scala de 
măsurare 

 
Interval de 

valori 

 
 
Instrument  

Proba de 
semnificaţie 

statistică 

Nu există diferenţă 
semnificativ 
statistică între 
satisfacţia în muncă 
a cadrelor didactice 
care predau la 
şcolile adventiste 
din România în 
funcţie de nivelul 
salariului.  

Testul statistic 
ANOVA. 
Nivelul de 
semnificație 
ce urmează a 
fi utilizat este 
.5. 

 
 
 
 

Colectarea datelor 
 

 Procesul de colectare a datelor a urmărit anumite etape pentru asigurarea 

caracterului ştiinţific şi a corectitudinii necesare unei cercetări. Etapele au fost 

următoarele: 

1. Cercetătorul a cerut permisiunea folosirii instrumentului ales de la autor, 

care i-a expus condiţiile ce trebuie îndeplinite pentru utilizarea sa (vezi Anexa E). 

2. Odată ce a intrat în posesia instrumentului original, a urmat o cerere de 

permisiune a folosirii instrumentului tradus în limba română.  
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3. Având instrumentul pregătit, s-a cerut aprobarea comitetului de teză 

pentru propunerea finală.  

4. Au fost contactaţi telefonic sau prin e-mail toţi directorii de şcoli adventiste 

din România şi s-a cerut permisiunea de a desfăşura studiul în rândul profesorilor 

care activează la instituţia respectivă. S-a discutat cu directorii care ar putea fi 

modalitatea cea mai potrivită de trimitere şi colectare a chestionarelor. De asemenea, 

directorii au fost asiguraţi că o copie a concluziilor cercetării va trimisă şi la şcoala pe 

care o conduc. 

5. Odată acordul primit, s-au trimis chestionare tuturor profesorilor din şcolile 

incluse în studiu, conform modalităţii discutate în prealabil cu directorul: prin e-mail, 

prin poştă sau direct de către cercetător. 

6. Până la data stabilită în scrisoarea însoţitoare urmau să fie returnate 

chestionarele completate.  

 
Analiza datelor 

 
 Pentru analizarea informaţiilor obţinute, cercetătorul a folosit Statistical 

Package for Social Science (SPSS), versiunea 8 pentru Windows XP. Testul 

corespunzător pentru a fi utilizat în această investigaţie este ANOVA. Nivelul de 

semnificație ce urmează a fi utilizat este .5. 
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CAPITOLUL IV 
 
 

ANALIZA ŞI DISCUTAREA REZULTATELOR 
 
 

Cercetarea de faţă a investigat relaţia dintre satisfacţia în muncă şi nivelul 

salariului cadrelor didactice din învăţământul preuniversitar adventist din România. 

Au fost studiate percepţiile tuturor cadrelor didactice, calificate, în curs de calificare 

sau necalificate (n=83), care lucrează în instituţiile şcolare preuniversitare adventiste 

din România, în legătură cu satisfacţia în munca pe care o depun corelată cu salariul 

pe care îl primesc.  

Acest studiu a analizat următoarele variabile: satisfacţia în muncă şi salariul 

net pe ora de predare. Cercetătorul nu le-a considerat dependente sau 

independente, întrucât investigaţia a vizat relaţia dintre ele şi nu influenţa uneia 

asupra alteia.  

 

Caracteristicile populaţiei ţintă 
 

Populaţia ţintă a fost alcătuită din cadrele didactice cu norma întreagă sau 

parţială care lucrau în anul şcolar 2009-2010 la instituţiile adventiste preuniversitare 

de învăţământ din România.  

În România, învăţământul preuniversitar adventist cuprinde toate nivelurile 

prevăzute de legislaţia în vigoare: învăţământ preşcolar – grădiniţa - pentru copiii 

cuvârsta între 3 și 6-7 ani, învăţământ primar – şcoala primară - pentru copiii cu vârsta 

între 7 și 10 ani, învăţământ gimnazial – şcoala gimnazială - pentru copii cu vârsta 
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între 11 și 14 ani, învăţământ liceal – liceul - pentru copii cu vârsta între 15 și 18 ani, 

învăţământ postliceal – este un nivel de învăţământ care pregăteşte absolvenţii de 

liceu pentru cunoaşterea unei meserii; la noi funcţionează o singură şcoala 

postliceală cu profil sanitar. În anul şcolar 2009-2010, în România, funcţionau 

cincizeci de grădiniţe adventiste, șase şcoli primare, patru şcoli gimnaziale, patru 

licee şi o şcoală postliceală. Chestionarul a fost aplicat la toate instituţiile şcolare 

preuniversitare adventiste, unui număr de 286 de cadre didactice. Modalitatea de 

aplicare a chestionarelor a fost mixtă: prin poştă şi prin e-mail. Din numărul total de 

286 de chestionare trimise, au fost returnate 83 de chestionare, reprezentând 

29,02% din total. Respondenţii provin de la toate nivelurile de învăţământ 

preuniversitar din România, respectiv preşcolar (21,7%), primar (24,1%), gimnazial 

(12,0%), liceal (22,9%) şi postliceal (19,3%). Respondenţii de sex feminin au avut 

frecvenţa cea mai mare, respectiv 72, reprezentând 86,7% din total.  

După cum se observă în Tabelul 3, frecvenţa maximă în ceea ce priveşte vârsta 

a fost înregistrată la grupa 36-45 de ani, cu un număr de 37 de respondenţi, 

 

 
Tabelul 3 
 
Distribuția respondenților după vârstă 
Vârsta n % 

Sub 25 ani 6 7.2 

26-35 ani 35 42.2 

36-45 ani 37 44.6 

46-55 ani 3 3.6 

peste 56 ani 2 2.4 

Total 83 100.0 
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cu o pondere de 44,6%, urmată de grupa de vârstă 26-35 de ani, cu o frecvenţă de 

35 de ani, reprezentând 42,2% din total. 

În cadrul elementelor de identificare a respondenţilor a fost inclus şi statutul 

marital, constatându-se că 55,4% sunt căsătoriţi, 42,2% necăsătoriţi şi 2,4% divorţaţi.  

Cadrele didactice intervievate au competenţe certificate atât de la nivel 

universitar (75,9%), cât şi postuniversitar (19,3%).  

Cei mai mulţi dintre respondenţi (32,5%) au sub 3 ani vechime în învăţământ, 

urmaţi de cei cu 6-10 ani vechime (25,3%) şi la egalitate de cei cu 3-5 ani şi 11-15 

ani vechime (16,9%). Pentru variabila nivelul salariului, frecvenţa maximă a fost 

înregistrată la intervalul „sub 10 RON”, cu 31 de respondenţi (37,3%), urmată de 

frecvenţa de 30 de respondenţi pentru intervalul „11-15 RON”. Cele 2 intervale 

însumează  o pondere de 73,5% din totalul respondenţilor.  

 

Rezultatele variabilelor 
 

În cadrul acestei cercetări au fost utilizate următoarele variabile: satisfacţia în 

muncă şi salariul net pe oră.  

Satisfacţia în muncăa fost studiată prin intermediul următoarelor dimensiuni: 

salarizarea, promovarea, supervizarea, beneficiile, recompensele, procedurile 

operaționale, colegii, natura muncii și comunicarea (vezi Tabelul 4).  

Această variabilă a fost măsurată pe o scară de tip interval, cu valori numerice 

de la 36 la 216, cu ajutorul instrumentului Job Satisfaction Survey (JSS). Cei 36 de 

itemi au fost măsuraţi pe scara lui Likert cu şase opţiuni: 1, dezacord puternic, 2, 

dezacord moderat, 3, uşor dezacord, 4, uşor acord, 5, acord moderat, 6, acord 

puternic.  
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Fiecare dimensiune este compusă din patru itemi pentru care valorile variază 

între 4 și 24 de puncte. Dintre cele nouă dimensiuni, se detașează dimensiunea 

satisfacția cu natura muncii (M=18, SD=3,21) ajungând la 70% din scală. Cele mai 

mici scoruri au fost obținute de dimensiunea satisfacția privind comunicarea 

(M=12,73, SD=3,31) ajungând la numai 44% din scală. În general se observă o 

valoare mică a variabilei satisfacția în muncă (M=129,43, SD=9,86), ajungându-se 

doar la 52% din scală.  

 
 
 

Tabelul 4 
 
Indicatorii statistici ai variabilei satisfacția în muncă și ai dimensiunilor sale 
  

Media 
Deviația 
standard 

 
Asimetria 

 
Kurtosis 

Salarizare 14.44 2.26 -.326 .271 

Promovare 

Supervizare  

13.40 3.77 .081 .274 

13.47 2.23 .570 .269 
Beneficii 13.66 2.75 -.291 .266 

Recompense 14.31 3.75 .059 .264 

Proceduri operaționale 14.46 3.75 -.004 .267 

Colegii 14.96 1.82 -.155 .264 

Natura muncii 17.92 3.21 -.831 .264 

Comunicare 12.73 3.31 .286 .271 

Satisfacția în muncă 129.43 9.86 .286 .289 

 
 
 
 
Indicatorii statistici prezentaţi în Tabelul4 sunt completaţi de histograma din 

Figura 1, care evidenţiază pentru variabila satisfacţia în muncă un nivel mediu de 

129,43, ceea ce reprezintă o deviație standard de 9,86 de unităţi. Distribuţia variabilei 

prezintă o asimetrie pozitivă cu valoarea 0,286, kurtosis cu valoarea 0,289.  
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Figura 1. Representarea grafică a distribuție de satisfacţia în muncă în 
eșantionul de studiu.  

 
 
 
În ceea ce privește salarizarea (vezi Tabelul 5), se observă că 3 dintre cei 4 

itemi au valori medii între 2,5 și 3,5, ceea ce indică existența unor opinii care nu sunt 

de acord cu aceste declarații. Totuși, itemul sal1 a înregistrat o medie între 3,5 și 4,5, 

ceea ce arată opinia respondenților referitoare la acordul privind salarizarea corectă 

pentru munca depusă. 

 
 
 
Tabelul 5 
 
Descrierea itemului salarizare 

Item M DE 

sal1.Consider că sunt plătit corect pentru munca pe care o fac. 3.52 1.629 

sal10. Măririle de salariu sunt prea puţine şi prea rare. 2.74 1.647 

sal19. Nu mă simt apreciat de organizaţie atunci când mă gândesc la 
alariul pe care îl primesc. 

3.48 1.704 

sal28. Mă simt satisfăcut în ceea ce priveşte şansele de mărire de salariu. 3.21 1.602 
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Dimensiunea promovare (vezi Tabelul 6) prezintă două valori între 3,5 şi 4,5, 

ceea ce arată acordul respondenţilor privind promovarea la locul de muncă. 

Dezacordul respondenţilor privind promovarea este indicat de prom11 şi prom20, 

care prezintă valori între 2,5 şi 3,5. 

Itemul supervizare prezintă acordul tuturor respondenţilor, întrucât toate cele 

patru valori sunt cuprinse în intervalul 4,0 şi 5,0 (vezi Tabelul 7). Nu s-a înregistrat 

nicio valoare care să indice dezacordul respondeţilor cu privire la supervizare.  

 
 
 
 

Tabelul 6 
 
Descrierea itemului promovare 

Item Media DE. 

prom2. Sunt într-adevăr prea puţine şanse de promovare pentru 
postul meu de muncă. 

3.67 1.565 

prom11. Cei care îşi fac bine treaba au o şansă mare de 
promovare. 

3.35 1.776 

prom20. Oamenii sunt promovaţi la fel de repede ca şi în alte 
organizaţii. 

3.05 1.705 

prom33. Sunt satisfăcut de şansele mele de promovare. 3.70 1.545 

 

 

 

 
 
Tabelul 7 
 
Descrierea itemului supervizare 

Item M DE 

sup3. Superiorul meu este competent în munca pe care o 
depune. 

4.24 1.675 

sup12. Superiorul meu este nedrept cu mine. 
4.67 1.499 

sup21. Superiorul meu se interesează prea puţin de angajaţii 
lui. 

4.43 1.654 

sup30. Îl plac pe superiorul meu. 
4.33 1.557 



29 

 

Itemul beneficii (vezi Tabelul 8) a înregistrat rezultate în jurul valorii 3,5, res-

pectiv ben22 şi ben29. Totuşi, se detaşează ben4 cu valoarea în intervalul 3,5 şi 4, 

care indică acordul respondenţilor şi ben13 cu valoarea în intervalul 3,0 şi 3,5, care 

indică dezacordul respondenţilor faţă de itemul beneficii. 

 

 
Tabelul 8 
 
Descrierea itemului beneficii 

Item M DE 

ben4. Nu sunt satisfăcut cu beneficiile pe care le obţin. 
3.74 1.538 

1.643 ben13. Beneficiile pe care le obţinem sunt la fel de bune ca şi în 
alte organizaţii. 

3.28 

ben22. Pachetul de beneficii  este destul de echitabil. 
3.59 1.617 

ben29. Există beneficii pe care nu le avem deşi ar trebui. 
3.46 1.716 

 
 
 
 
Itemul recompense prezintă trei valori care aparţin intervalului cuprins între 

3,5 şi 4,5 (vezi Tabelul 9), ceea ce indică acordul respondenţilor cu privire la acesta. 

Însă rec23 a înregistrat o valoare foarte apropiată de 3,5, respectiv 3,42, ceea ce 

indică imposibilitatea exprimării dezacordului sau a acordului de către respondenţi. 

Itemul proceduri operaţionalea înregistrat două valori cuprinse între 3,5 şi 4,0, 

respectiv proc15 şi proc24 (vezi Tabelul 10), ceea ce indică acordul respondenţilor 

în legătură cu procedurile operaţionale. Valoarea 3,35 înregistrată la proc31 

reprezintă un oarecare dezacord faţă de procedurile operaţionale prezente la locul 

de muncă, iar proc6 are valoarea foarte apropiată de 3,5, respectiv 3,49, 

reprezentând imposibilitatea de a determina dacă există sau nu un acord sau un 

dezacord în acea privinţă. 



30 

 

Tabelul 9 
 
Descrierea itemului recompense 

Item M DE 

rec5. Când mă descurc bine într-o sarcină de muncă sunt 
apreciat aşa cum trebuie. 

4.36 1.657 

rec14. Nu consider că munca pe care o fac este apreciată. 
3.94 1.677 

rec23. Există prea puţine recompense pentru cei care lucrează 
aici. 

3.42 1.768 

rec32. Simt că nu primesc suficiente recompense pentru 
eforturile pe care le fac. 

3.69 1.630 

 
 
 

Tabelul 10 
 
Descrierea itemului proceduri operaţionale 

Item M DE 

proc6. Multe dintre regulile şi procedurile pe care trebuie să le 
respectăm ne îngreunează munca. 

3.49 1.672 

proc15. Eforturile mele de a-mi face bine munca sunt rareori 
blocate. 

3.84 1.510 

proc24. Am prea multe de făcut la locul de muncă. 
3.67 1.539 

proc31. Lucrez prea mult cu documente. 
3.35 1.717 

 
 
 
 

Itemul colegii prezintă cel mai mare acord (vezi Tabelul 11), deoarece toate 

valorile se înscriu în intervalul dintre 4,5 şi 5,5. Un există nicio valoare care să indice 

vreun nivel al dezacordului.  

Itemul natura muncii prezintă o distribuţie a valorilor mai largă decât ceilalţi 

itemi, în sensul că sunt cuprinse în intervalul 4,0 şi 5,5 (vezi Tabelul 12), ceea ce 

indică acordul respondenţilor. 
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Tabelul 11 
 
Descrierea itemului colegii 

Item M DE 

col7. Îmi plac oamenii cu care lucrez. 
5.13 1.429 

col16. Consider că trebuie să muncesc mai mult din cauza 
incompetenţei celor cu care lucrez. 

4.57 1.705 

col25. Mă simt bine cu colegii de muncă. 
5.11 1.353 

col34. Există prea multe certuri şi conflicte la locul de muncă. 
4.71 1.634 

 
 
 

 
Tabelul 12 
 
Descrierea itemului natura muncii 

Item M DE 

nat8. Uneori simt că munca mea este inutilă. 
4.13 1.536 

nat17. Îmi plac lucrurile pe care le fac la locul de muncă. 
5.06 1.282 

nat27. Sunt mândru de munca pe care o fac. 
4.83 1.360 

nat35. Munca mea este plăcută. 
5.16 1.339 

 
 
 
 
În ceea ce priveşte itemul comunicare, trei valori sunt cuprinse în intervalul 3,5 

şi 4,5, respectiv com18, com26 şi com36 (vezi Tabelul13), iar com9 prezintă o 

valoare cuprinsă între 4,5 şi 5,0, însă toate valorile indică acordul respondenţilor.  

Salariul net pe oră, calculat ca rezultat al raportului dintre venitul net și numărul 

de ore de predare, a fost măsurat pe o scară de tip raport, cu valori numerice de la 

10 la 20, cu ajutorul unei întrebări cu variante de răspuns. În urma prelucrării 

rezultatelor, au fost centralizate datele (vezi Tabelul 14). 
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Tabelul 13 
 
Descrierea itemului comunicare 

Item M DE 

com9. Comunicarea din cadrul organizaţiei mi se pare bună. 
4.59 1.498 

com18. Scopurile organizaţiei nu îmi sunt clare. 
4.43 1.789 

com26. Deseori simt că nu ştiu ce se întâmplă în cadrul 
organizaţiei. 

3.93 1.688 

com36. Sarcinile de muncă nu sunt suficient de bine explicate. 
4.42 1.661 

 
 
 
 
Tabelul 14 
 
Frecvenţa răspunsurilor – salariul net pe oră 

Categorie n % 

sub 10 RON 31 37.3 

11-15 RON 30 36.1 

16-20 RON 18 21.7 

21-25 RON 2 2.4 

peste 31 RON 2 2.4 

Total 83 100.0 

 
 
 

 
Pentru culegerea informaţiilor necesare pentru variabila salariul net pe oră a 

fost folosită o întrebare în cadrul datelor de identificare, Partea a II-a a chestionarului, 

cu răspunsuri prestabilite de tip interval. În Tabelul 6 este evidenţiată frecvenţa 

răspunsurilor. 

 La această întrebare au răspuns toţi cei 83 de respondenţi. Frecvenţa maximă 

se situează la intervalul „sub 10 lei” cu 31 de respondenţi, urmat la foarte mică 

diferenţă de intervalul „11-15 lei” cu 30 de respondenţi. Evidenţiez şi intervalul „16-

20 lei” cu o frecvenţă de 18 respondenţi. Din totalul respondenţilor, 73,5% se 

încadrează în primele două grupuri, respectiv până la 15 lei. Pentru analiză s-a 
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procedat la eliminarea ultimelor două grupuri, iar pentru grupul al treilea (16-20 lei) 

s-a considerat o pondere de 22.  

  
Probarea ipotezelor 

 
Ipoteza nulă a studiului este următoarea: Nu există diferenţă semnificativ 

statistică între satisfacţia în muncă a cadrelor didactice care predau la şcolile 

adventiste din România în funcţie de nivelul salariului.Pentru probarea acestei 

ipoteze a fost utilizat testul statistic ANOVA pentru un prag de semnificație p de .05. 

În acest sens, în funcţie de nivelul salariului, respondenţii au fost grupaţiîn trei 

categorii, respectiv < 10 lei, 11-15 lei și > 16 lei. 

Utilizarea testului statistic ANOVA a fost realizată în funcţie de această 

grupare. Astfel, conform rezultatelor obţinute (vezi Tabelul 15), s-a concluzionat că 

nu există diferenţă între vreuna dintre componentele variabilei satisfacţia în muncă, 

respectiv salarizare, promovare, supervizare, beneficii, recompense, proceduri 

operaționale, colegi, natura muncii, comunicare, şi salariu (salarizare: p = .104; 

promovare: p = .614; supervizare: p = .751; beneficii: p = .895; recompense: p = .137; 

proceduri operaționale: p = .853; colegi: p = .568; natura muncii: p = .554; 

comunicare: p = .344) şi nici direct între variabila satisfacţia în muncă şi salariu (p = 

.218). 

Aşadar, acceptăm ipoteza nulă, şi respingem ipoteza cercetării deoarece nu 

există diferenţă de satisfacţie în muncă pentru cadrele didactice de la şcolile 

adventiste din România şi nivelul salariului, din moment ce pragul de semnificaţie (p) 

este mai mare de .05. 
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Tabelul 15 
 
Rezultate test statistic ANOVA 
 
 

Suma 
pătratică Gl 

Media 
pătratică F p 

Salarizare Inter-grupuri 23.138 2 11.569 2.336 .104 

Intra-grupuri 376.356 76 4.952   
Total 399.494 78    

Promovare Inter-grupuri 14.165 2 7.083 .491 .614 

Intra-grupuri 1068.354 74 14.437   
Total 1082.519 76    

Supervizare Inter-grupuri 2.910 2 1.455 .288 .751 

Intra-grupuri 389.040 77 5.052   
Total 391.950 79    

Beneficii Inter-grupuri 1.722 2 .861 .111 .895 

Intra-grupuri 610.717 79 7.731   
Total 612.439 81    

Recompense  Inter-grupuri 55.891 2 27.946 2.040 .137 

Intra-grupuri 1095.964 80 13.700   
Total 1151.855 82    

Proceduri 
operaționale 

Inter-grupuri 4.580 2 2.290 .160 .853 

Intra-grupuri 1117.519 78 14.327   
Total 1122.099 80    

Colegi  Inter-grupuri 3.835 2 1.917 .570 .568 

Intra-grupuri 269.057 80 3.363   
Total 272.892 82    

Natura muncii Inter-grupuri 12.404 2 6.202 .595 .554 

Intra-grupuri 834.006 80 10.425   
Total 846.410 82    

Comunicare  Inter-grupuri 23.707 2 11.853 1.083 .344 

Intra-grupuri 831.711 76 10.944   
Total 855.418 78    

Satisfacție în 
muncă 

Inter-grupuri 298.376 2 149.188 1.561 .218 

Intra-grupuri 6306.580 66 95.554   
Total 6604.957 68    

 
 
 
 

Analize suplimentare 
 

 În urma realizării analizelor de date pentru evidenţierea nivelului salarial în 

funcţie de vârstă, sex ori stare civilă, s-a stabilit că nu există relaţie semnificativ 

statistică. Însă, grupul cadrelor didactice percepe că nivelul salariului este asociat cu 

vechimea în învăţământ (χ2
(10) = 20.557, p = .024), cu nivelul studiilor (χ2

(4) = 11.399, 

p = .022) şi cu nivelul de învăţământ la care se predă (χ2
(8) = 27.541, p = .001). 
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CAPITOLUL V 

 
 

REZUMAT, DISCUŢII, CONCLUZII ŞI RECOMANDĂRI 
 
 

Rezumat  
 

 Acest capitol prezintă un rezumat al capitolelor anterioare şi rezultatele 

studiului de faţă. De asemenea, sunt incluse concluziile acestei cercetări şi 

implicaţiile pentru studiile ulterioare.  

 Satisfacţia în muncă este un factor deosebit de important pentru toate 

profesiile, întrucât ea poate influenţa starea generală a omului. Nivelul satisfacţiei în 

muncă este subiectiv, deoarece se evaluează personal şi intern, uneori parţial extern, 

dar şi obiectiv pentru că este influenţat de o serie de factori componenţi ai mediului 

extern.  

Participanţii la cercetarea de faţă au completat chestionarul Job Satisfaction 

Survey (JSS) şi au răspuns la întrebarea privind nivelul salariului, pentru a confirma 

sau nu ipoteza cercetării, conform căreia există o diferenţă semnificativă între 

satisfacţia în muncă şi nivelul salariului.  

Variabilele studiului au fost următoarele: satisfacţia în muncă şi nivelul 

salariului; cercetătorul nu le-a considerat dependente sau independente, pentru că a 

fost studiată relaţia dintre ele, iar nu influenţa uneia asupra celeilalte.  
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Studiul de faţă a pornit de la următoarea problemă: „Există o diferenţă între 

satisfacţia în muncă a cadrelor didactice de la şcolile adventiste din România în 

funcție de nivelul salariului în anul 2010?”. 

Ipoteza cercetării a fost formulată astfel: „Există diferenţă semnificativă între 

satisfacţia în muncă a cadrelor didactice de la şcolile adventiste din România în 

funcție de nivelul salariului.” 

Capitolul al II-lea al lucrării a evidenţiat concluziile celor mai recente studii 

despre satisfacţia în muncă, relaţia sa cu alţi factori, dar mai ales relaţia dintre 

satisfacţia în muncă şi nivelul salariului. O secţiune importantă a prezentat concluziile 

studiilor referitoare la insatisfacţia în muncă.  

Capitolul al III-lea a prezentat metodologia cercetării considerată cantitativ-

descriptivă, care a fost realizată pentru populaţia compusă dincadrele didactice care 

lucrează sub orice formă legală, în cadrul şcolilor adventiste de nivel preuniversitar 

din România, pentru care nu a fost folosită eşantionarea. Instrumentul folosit pentru 

colectarea datelor a fost Job Satisfaction Survey (JSS), creat de profesorul Paul 

Spector, la care au fost adăugate întrebări referitoare clasificarea respondenţilor şi la 

nivelul salariului – salariul net pe ora de predare. 

Chestionarul a fost aplicat celor 286 de cadre didactice care lucrau în anul 

2010 în şcolile adventiste, 83 dintre acestea fiind returnate. Datele obţinute prin 

centralizarea celor 83 de chestionare completate au fost analizate statistic pentru 

probarea ipotezei, având ca reper valoarea pragului de semnificațiep=0,05. Proba de 

semnificaţie statistică folosită a fost ANOVA.  
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Rezultatul cercetării a fost că nu există diferenţă semnificativă între satisfacţia 

în muncă a cadrelor didactice de la şcolile adventiste din România în funcție de 

nivelul salariului, fiind confirmată ipoteza nulă.  

 

Discuţii  
 

În ultimul deceniu au fost derulate multiple cercetări având ca obiect de studiu 

satisfacţia în muncă. O mare parte a lor a tratat şi relaţia care există între satisfacţia 

în muncă şi salariul, fie ca parte sau ca factor determinant al primei variabile, fie ca 

variabilă de sine stătătoare. Studiul de faţă a dorit să evidenţieze care este relaţia 

dintre satisfacţia în muncă şi nivelul salariului privit din punct de vedere numeric.  

Rezultatul acestei cercetări nu a găsit o corespondenţă în rezultatele 

cercetărilor anterioare studiate şi amintite la capitolul II, întrucât toate au evidenţiat 

că există relaţie între satisfacţia în muncă şi salariu sau nivelul acestuia. Astfel, 

corelaţia directă între satisfacţia în muncă şi nivelul salariului a fost rezultatul studiului 

realizat de Bolin în 2007. Nivelul mic al salariului determină insatisfacţie în muncă 

este rezultatul studiilor derulate de Castillo et al. (1999), Eberhard et al. (2000), Harris 

Interactive, Inc. (2001) şi Hean şi Garrett (2001). Nivelul salariului este corelat cu 

satisfacţia intrinsecă reprezintă rezultatul studiilor realizate de Kuo şi Chen, 2004 şi 

Rad şi Moraes, 2009. Asocierea dintre satisfacţia în muncă şi salariu este amintită şi 

în cercetările realizate de Weiqi (2007) şi Zembylas şi Papanastasiou (2006), dar şi 

în studiul recent realizat de Eva şi McCormack (2009), care evidenţiază relaţia 

pozitivă între cele două variabile amintite.  
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De asemenea, rezultatele studiului de faţă nu evidenţiază ceea ce Ololube 

(2006), Lee (2006) sau Bowen et al. (2008) au descoperit, şi anume că salariul poate 

fi unul dintre factorii care influenţează satisfacţia în muncă.  

Rezultatele studiului de față sunt total diferite de cele realizate la nivel mondial 

în ultimul deceniu. Cauzele ar putea fi identificate în studii ulterioare care să 

evidențieze factori determinativi ai satisfacției ori insatisfacției în muncă sau relația 

dintre satisfacția în muncă și alte variabile din mediul intern sau extern al școlilor 

adventiste din România. Printre cauze ar putea fi identificate următoarele:(a) 

completarea chestionarelor de către cadrele didactice, și nu prin intervievare;(b) 

numărul mic al populației țintă și, implicit, al respondenților;(c) nivelul de implicare a 

respondenților pentru completarea chestionarelor; (d) nivelul de sinceritate a 

respondenților;(e) concepția despre meseria de cadru didactic în rândul cadrelor 

didactice adventiste. 

Pe de altă parte, conform analizei relaţiilor ce există între variabilele de 

identificare şi nivelul salariului, s-a stabilit că nu există relaţie semnificativă 

statisticîntre satisfacția în muncă a cadrelor didactice și vârsta, sexul ori starea civilă. 

Însă, grupul cadrelor didactice percepe că nivelul salariului este asociat cu vechimea 

în învăţământ, cu nivelul studiilor şi cu nivelul de învăţământ la care se predă.  

 
Concluzii  

 
 Concluziile acestui studiu sunt următoarele: 

1. Nu există relație semnificativă statistic între satisfacția în muncă a cadrelor 

didactice în funcție de nivelul salariului. Acest rezultat nu confirmă studiile anterioare 

care au cercetat aceleași variabile pe grup țintă diferit. 
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2. Nu există relație semnificativă statistic între satisfacția în muncă  a cadrelor 

didactice și sexul, vârsta sau starea civilă, dar respondenții percep că nivelul 

salariului este asociat cu vechimea în învățământ și cu nivelul de învățământ la care 

se predă.  

 
Recomandări 

 

 În urma rezultatelor acestui studiu, se propun următoarele recomandări: 

1. Realizarea unui studiu având ca obiectiv determinarea percepției cadrelor 

didactice privind satisfacția în muncă asociată cu nivelul salariului, dar culegerea 

datelor să fie realizată în condiții diferite, ca de exemplu: chestionarea directă a 

participanţilor la studiu şi motivarea participanţilor de a răspunde, pentru a elimina 

atât non-răspunsurile, dar şi refuzul de a răspunde.  

2. Extinderea studiului la toate cadrele didactice din învăţământul 

preuniversitar din România, realizând chiar o comparaţie între profesorii care predau 

în şcolile private şi cei care predau în şcolile publice.  

3. Conform analizei adiţionale în legătură cu relaţiile percepute între nivelul 

salariului şi alte variabile de identificare, se poate recomanda ca studiile ulterioare să 

îşi propună studierea relaţiei care există între nivelul salariului cadrelor didactice şi 

vechimea în învăţământ, nivelul studiilor sau nivelul de învăţământ la care predau.  
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ANEXA A 
 
 

TABELE DE FRECVENŢĂ ŞI HISTOGRAME PENTRU  
COMPONENTELE VARIABILEI  

SATISFACŢIA ÎN MUNCĂ 
 
 
 

Tabla de frecuencia 
Pay 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 8.00 1 1.2 1.3 1.3 

9.00 2 2.4 2.5 3.8 

10.00 2 2.4 2.5 6.3 

12.00 6 7.2 7.6 13.9 

13.00 14 16.9 17.7 31.6 

14.00 20 24.1 25.3 57.0 

15.00 8 9.6 10.1 67.1 

16.00 9 10.8 11.4 78.5 

17.00 12 14.5 15.2 93.7 

18.00 2 2.4 2.5 96.2 

19.00 3 3.6 3.8 100.0 

Total 79 95.2 100.0  
Perdidos      
Total 83 100.0   
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Promotion 
 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 6.00 3 3.6 3.9 3.9 

8.00 4 4.8 5.2 9.1 

9.00 5 6.0 6.5 15.6 

10.00 10 12.0 13.0 28.6 

11.00 5 6.0 6.5 35.1 

12.00 6 7.2 7.8 42.9 

13.00 2 2.4 2.6 45.5 

14.00 10 12.0 13.0 58.4 

15.00 11 13.3 14.3 72.7 

16.00 6 7.2 7.8 80.5 

17.00 3 3.6 3.9 84.4 

18.00 2 2.4 2.6 87.0 

19.00 7 8.4 9.1 96.1 

20.00 1 1.2 1.3 97.4 

21.00 1 1.2 1.3 98.7 

22.00 1 1.2 1.3 100.0 

Total 77 92.8 100.0  
Perdidos Sistema 6 7.2   

Total 83 100.0   

 

 
Supervision 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 10.00 10 12.0 12.5 12.5 

11.00 6 7.2 7.5 20.0 

12.00 6 7.2 7.5 27.5 

13.00 15 18.1 18.8 46.3 

14.00 26 31.3 32.5 78.8 

15.00 9 10.8 11.3 90.0 

17.00 2 2.4 2.5 92.5 

18.00 3 3.6 3.8 96.3 

19.00 2 2.4 2.5 98.8 

20.00 1 1.2 1.3 100.0 

Total 80 96.4 100.0  
Perdidos Sistema 3 3.6   
Total 83 100.0   
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Fringebenefits 
 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 7.00 1 1.2 1.2 1.2 

8.00 3 3.6 3.7 4.9 

9.00 4 4.8 4.9 9.8 

10.00 3 3.6 3.7 13.4 

11.00 7 8.4 8.5 22.0 

12.00 6 7.2 7.3 29.3 

13.00 12 14.5 14.6 43.9 

14.00 14 16.9 17.1 61.0 

15.00 7 8.4 8.5 69.5 

16.00 15 18.1 18.3 87.8 

17.00 6 7.2 7.3 95.1 

18.00 3 3.6 3.7 98.8 

21.00 1 1.2 1.2 100.0 

Total 82 98.8 100.0  
Perdidos Sistema 1 1.2   
Total 83 100.0   

 
 

Contingentrewards 
 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 5.00 1 1.2 1.2 1.2 

9.00 10 12.0 12.0 13.3 

10.00 4 4.8 4.8 18.1 

11.00 11 13.3 13.3 31.3 

12.00 2 2.4 2.4 33.7 

13.00 4 4.8 4.8 38.6 

14.00 6 7.2 7.2 45.8 

15.00 9 10.8 10.8 56.6 

16.00 14 16.9 16.9 73.5 

17.00 9 10.8 10.8 84.3 

18.00 5 6.0 6.0 90.4 

19.00 1 1.2 1.2 91.6 

21.00 3 3.6 3.6 95.2 

22.00 4 4.8 4.8 100.0 

Total 83 100.0 100.0  
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Operatingconditions 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 5.00 1 1.2 1.2 1.2 

8.00 2 2.4 2.5 3.7 

9.00 5 6.0 6.2 9.9 

10.00 6 7.2 7.4 17.3 

11.00 4 4.8 4.9 22.2 

12.00 8 9.6 9.9 32.1 

13.00 8 9.6 9.9 42.0 

14.00 7 8.4 8.6 50.6 

15.00 8 9.6 9.9 60.5 

16.00 9 10.8 11.1 71.6 

17.00 4 4.8 4.9 76.5 

18.00 5 6.0 6.2 82.7 

19.00 5 6.0 6.2 88.9 

20.00 4 4.8 4.9 93.8 

21.00 4 4.8 4.9 98.8 

22.00 1 1.2 1.2 100.0 

Total 81 97.6 100.0  
Perdidos Sistema 2 2.4   
Total 83 100.0   

 
 

Coworkers 
 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 8.00 1 1.2 1.2 1.2 

12.00 3 3.6 3.6 4.8 

13.00 7 8.4 8.4 13.3 

14.00 29 34.9 34.9 48.2 

15.00 16 19.3 19.3 67.5 

16.00 8 9.6 9.6 77.1 

17.00 12 14.5 14.5 91.6 

18.00 4 4.8 4.8 96.4 

19.00 3 3.6 3.6 100.0 

Total 83 100.0 100.0  
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Natureofwork 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 8.00 1 1.2 1.2 1.2 

10.00 1 1.2 1.2 2.4 

12.00 5 6.0 6.0 8.4 

13.00 3 3.6 3.6 12.0 

14.00 6 7.2 7.2 19.3 

15.00 4 4.8 4.8 24.1 

17.00 7 8.4 8.4 32.5 

18.00 9 10.8 10.8 43.4 

19.00 23 27.7 27.7 71.1 

20.00 7 8.4 8.4 79.5 

21.00 9 10.8 10.8 90.4 

22.00 6 7.2 7.2 97.6 

23.00 1 1.2 1.2 98.8 

24.00 1 1.2 1.2 100.0 

Total 83 100.0 100.0  

 
 

Communication 
 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 5.00 1 1.2 1.3 1.3 

7.00 1 1.2 1.3 2.5 

8.00 4 4.8 5.1 7.6 

9.00 8 9.6 10.1 17.7 

10.00 9 10.8 11.4 29.1 

11.00 9 10.8 11.4 40.5 

12.00 7 8.4 8.9 49.4 

13.00 6 7.2 7.6 57.0 

14.00 12 14.5 15.2 72.2 

15.00 7 8.4 8.9 81.0 

16.00 3 3.6 3.8 84.8 

17.00 5 6.0 6.3 91.1 

18.00 4 4.8 5.1 96.2 

20.00 2 2.4 2.5 98.7 

21.00 1 1.2 1.3 100.0 

Total 79 95.2 100.0  
Perdidos Sistema 4 4.8   
Total 83 100.0   
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Laboralsatisfaction 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 110.00 1 1.2 1.4 1.4 

112.00 1 1.2 1.4 2.9 

113.00 1 1.2 1.4 4.3 

115.00 3 3.6 4.3 8.7 

116.00 1 1.2 1.4 10.1 

117.00 1 1.2 1.4 11.6 

118.00 1 1.2 1.4 13.0 

119.00 3 3.6 4.3 17.4 

120.00 2 2.4 2.9 20.3 

121.00 1 1.2 1.4 21.7 

122.00 2 2.4 2.9 24.6 

123.00 3 3.6 4.3 29.0 

124.00 6 7.2 8.7 37.7 

126.00 2 2.4 2.9 40.6 

127.00 1 1.2 1.4 42.0 

128.00 3 3.6 4.3 46.4 

129.00 4 4.8 5.8 52.2 

130.00 2 2.4 2.9 55.1 

131.00 2 2.4 2.9 58.0 

132.00 2 2.4 2.9 60.9 

133.00 3 3.6 4.3 65.2 

134.00 3 3.6 4.3 69.6 

135.00 3 3.6 4.3 73.9 

136.00 3 3.6 4.3 78.3 

137.00 1 1.2 1.4 79.7 

138.00 3 3.6 4.3 84.1 

139.00 1 1.2 1.4 85.5 

140.00 1 1.2 1.4 87.0 

141.00 1 1.2 1.4 88.4 

142.00 1 1.2 1.4 89.9 

143.00 1 1.2 1.4 91.3 

144.00 2 2.4 2.9 94.2 

146.00 1 1.2 1.4 95.7 

150.00 1 1.2 1.4 97.1 

151.00 1 1.2 1.4 98.6 

155.00 1 1.2 1.4 100.0 

Total 69 83.1 100.0  
Perdidos Sistema 14 16.9   
      
Total 83 100.0   
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Histograme 
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ANEXA B 
 
 

PROBAREA IPOTEZELOR 
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Tabla de contingencia 
 

ANOVA 
Recuento 

 
Senior Seniority 

Total sub 3 3-5 ani 6-10 ani 11-15 ani 16-20 ani 21-25 ani 

wage_rec 1.00 16 4 9 2 0 0 31 

2.00 9 4 6 8 1 2 30 

3.00 2 6 6 4 3 1 22 
Total 27 14 21 14 4 3 83 

Tabla de contingencia 
Recuento 

 
Senior Seniority 

Total sub 3 3-5 ani 6-10 ani 11-15 ani 16-20 ani 21-25 ani 

wage_rec 1.00 16 4 9 2 0 0 31 

2.00 9 4 6 8 1 2 30 

3.00 2 6 6 4 3 1 22 
Total 27 14 21 14 4 3 83 

 
Suma de 
cuadrados gl 

Media 
cuadrática F Sig. 

pay Inter-grupos 23.138 2 11.569 2.336 .104 

Intra-grupos 376.356 76 4.952   

Total 399.494 78    

promotion Inter-grupos 14.165 2 7.083 .491 .614 

Intra-grupos 1068.354 74 14.437   

Total 1082.519 76    

supervsion Inter-grupos 2.910 2 1.455 .288 .751 

Intra-grupos 389.040 77 5.052   

Total 391.950 79    

fringebenefits Inter-grupos 1.722 2 .861 .111 .895 

Intra-grupos 610.717 79 7.731   

Total 612.439 81    

contingentrewards Inter-grupos 55.891 2 27.946 2.040 .137 

Intra-grupos 1095.964 80 13.700   

Total 1151.855 82    

operatingconditions Inter-grupos 4.580 2 2.290 .160 .853 

Intra-grupos 1117.519 78 14.327   

Total 1122.099 80    

coworkers Inter-grupos 3.835 2 1.917 .570 .568 

Intra-grupos 269.057 80 3.363   

Total 272.892 82    

natureofwork Inter-grupos 12.404 2 6.202 .595 .554 

Intra-grupos 834.006 80 10.425   

Total 846.410 82    

comunication Inter-grupos 23.707 2 11.853 1.083 .344 

Intra-grupos 831.711 76 10.944   
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Total 855.418 78    

laboralsatisfaction Inter-grupos 298.376 2 149.188 1.561 .218 

Intra-grupos 6306.580 66 95.554   

Total 6604.957 68    
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ANEXA C 
 
 

REZULTATE SUPLIMENTARE 
 
 

wage_rec * Senior Seniority 

Pruebas de chi-cuadrado 

 
Valor gl 

Sig. asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 20.557a 10 .024 

Razón de verisimilitudes 23.006 10 .011 

Asociación lineal por lineal 10.555 1 .001 

N de casos válidos 83   

a. 8 casillas (44.4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 

frecuencia mínima esperada es .80. 
 
 
 
wage_rec * MaritalS Marital Status 
Tabla de contingencia 
Recuento 

 
MaritalS Marital Status 

Total casatorit/a necasatorit/a divortat 

wage_rec 1.00 18 12 1 31 

2.00 17 12 1 30 

3.00 11 11 0 22 
Total 46 35 2 83 

Pruebas de chi-cuadrado 

 
Valor gl 

Sig. asintótica 
(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 1.328a 4 .857 
Razón de verisimilitudes 1.826 4 .768 
Asociación lineal por lineal .096 1 .756 
N de casos válidos 83   

a. 3 casillas (33.3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 
frecuencia mínima esperada es .53.  
 
 
 
wage_rec * Gender Gender 
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Tabla de contingencia 
Recuento 

 
Gender Gender 

Total Feminin Masculin 

wage_rec 1.00 29 2 31 

2.00 24 6 30 

3.00 19 3 22 
Total 72 11 83 

Pruebas de chi-cuadrado 

 
Valor gl 

Sig. asintótica 
(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 2.438a 2 .296 
Razón de verisimilitudes 2.553 2 .279 
Asociación lineal por lineal .794 1 .373 
N de casos válidos 83   

a. 3 casillas (50.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 
frecuencia mínima esperada es 2.92. 
 
 
 
wage_rec * EducL Educational Level 
Tabla de contingencia 
Recuento 

 
EducL Educational Level 

Total prescolar primar gimnazial liceal postliceal 

wage_rec 1.00 12 6 6 5 2 31 

2.00 6 9 2 3 10 30 

3.00 0 5 2 11 4 22 
Total 18 20 10 19 16 83 

Pruebas de chi-cuadrado 

 
Valor gl 

Sig. asintótica 
(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 27.541a 8 .001 
Razón de verisimilitudes 30.682 8 .000 
Asociación lineal por lineal 10.713 1 .001 
N de casos válidos 83   

a. 5 casillas (33.3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 
frecuencia mínima esperada es 2.65. 
 
 
 
wage_rec * LevelS Level Studies 
Tabla de contingencia 
Recuento 

 
LevelS Level Studies 

Total postliceale universitare postuniversitare 

wage_rec 1.00 1 25 5 31 

2.00 0 20 10 30 

3.00 3 18 1 22 
Total 4 63 16 83 

Pruebas de chi-cuadrado 
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Tabla de contingencia 
Recuento 

 
LevelS Level Studies 

Total postliceale universitare postuniversitare 

wage_rec 1.00 1 25 5 31 

2.00 0 20 10 30 

3.00 3 18 1 22 

 
Valor gl 

Sig. asintótica 
(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 11.399a 4 .022 
Razón de verisimilitudes 12.259 4 .016 
Asociación lineal por lineal 1.905 1 .167 
N de casos válidos 83   

a. 4 casillas (44.4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 
frecuencia mínima esperada es 1.06. 
 
 
 
wage_rec * Age Age 
Tabla de contingencia 
Recuento 

 
Age Age 

Total Sub 25 ani 26-35 ani 36-45 ani 46-55 ani peste 56 ani 

wage_rec 1.00 3 17 10 1 0 31 

2.00 3 10 16 1 0 30 

3.00 0 8 11 1 2 22 
Total 6 35 37 3 2 83 

Pruebas de chi-cuadrado 

 
Valor gl 

Sig. asintótica 
(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 11.412a 8 .179 
Razón de verisimilitudes 12.731 8 .121 
Asociación lineal por lineal 6.681 1 .010 
N de casos válidos 83   

a. 9 casillas (60.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 
frecuencia mínima esperada es .53. 
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ANEXA D 
 
 

CHESTIONARUL – JOB SATISFACTION SURVEY 
UNIVERSITATEA MONTEMORELOS 

FACULTATEA DE EDUCAŢIE 
 
 

SONDAJ DE OPINIE PENTRU CADRELE DIDACTICE  
DIN INSTITUŢIILE ADVENTISTE DE EDUCAŢIE 

 
 

Scopul acestui studiu este de a cunoaşte opinia dumneavoastră în legătură 
cu diferite aspecte ale muncii de cadru didactic. Vă rugăm să răspundeţi sincer la 
toate declaraţiile următoare. 

Dumneavoastră nu veţi fi evaluat(ă), ceea ce înseamnă că nu există 
răspunsuri corecte sau incorecte. Noi doar vrem să ştim părerea dumneavoastră.  

Răspunsurile dumneavoastră sunt confidenţiale şi opinia pe care o exprimaţi 
va fi foarte valoroasă în colectarea informaţiilor solicitate.  

După ce veţi răspunde acestui sondaj, vă rugăm să-l returnaţi persoanei care 
vi l-a dat.  

Apreciem mult colaborarea dumneavoastră.  

 
 
PARTEA I. Instrucţiuni. În această parte dorim să ştim dacă sunteţi mulţumit de 
unele aspecte ale locului dumneavoastră de muncă. După ce aţi citit fiecare 
declaraţie, încercuiţi numărul (doar unul) care indică nivelul de mulţumire pe care îl 
aveţi. Folosiţi scala următoare: 

  
Vă rugăm să încercuiţi pentru fiecare întrebare numărul 
care reflectă cel mai bine părerea dumneavoastră 
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1 Consider că sunt plătit corect pentru munca pe care o fac.   1       2        3       4       5       6 

2 Sunt într-adevăr prea puţine şanse de promovare pentru 
postul meu de muncă. 

  1       2        3       4       5       6 

3 Superiorul meu este competent în munca pe care o 
depune. 

  1       2        3       4       5       6 

4 Nu sunt satisfăcut cu beneficiile pe care le obţin.   1       2        3       4       5       6 

5 Când mă descurc bine într-o sarcină de muncă sunt 
apreciat aşa cum trebuie. 

  1       2        3       4       5       6 
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6 Multe dintre regulile şi procedurile pe care trebuie să le 
respectăm ne îngreunează munca. 

  1       2        3       4       5       6 
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7 Îmi plac oamenii cu care lucrez.   1       2        3       4       5       6 

8 Uneori simt că munca mea este inutilă.   1       2        3       4       5       6 

9 Comunicarea din cadrul organizaţiei mi se pare bună.   1       2        3       4       5       6 

10 Măririle de salariu sunt prea puţine şi prea rare.   1       2        3       4       5       6 

11 Cei care îşi fac bine treaba au o şansă mare de 
promovare. 

  1       2        3       4       5       6 

12 Superiorul meu este nedrept cu mine.   1       2        3       4       5       6 

13 Beneficiile pe care le obţinem sunt la fel de bune ca şi în 
alte organizaţii. 

  1       2        3       4       5       6 

14 Nu consider că munca pe care o fac este apreciată.   1       2        3       4       5       6 

15 Eforturile mele de a-mi face bine munca sunt rareori 
blocate. 

  1       2        3       4       5       6 

16 Consider că trebuie să muncesc mai mult din cauza 
incompetenţei celor cu care lucrez. 

  1       2        3       4       5       6 

17 Îmi plac lucrurile pe care le fac la locul de muncă.   1       2        3       4       5       6 

18 Scopurile organizaţiei nu îmi sunt clare.   1       2        3       4       5       6 

19 Nu mă simt apreciat de organizaţie atunci când mă 
gândesc la salariul pe care îl primesc. 

  1       2        3       4       5       6 

20 Oamenii sunt promovaţi la fel de repede ca şi în alte 
organizaţii.  

  1       2        3       4       5       6 

21 Superiorul meu se interesează prea puţin de angajaţii lui.   1       2        3       4       5       6 

22 Pachetul de beneficii  este destul de echitabil.   1       2        3       4       5       6 

23 Există prea puţine recompense pentru cei care lucrează 
aici. 

  1       2        3       4       5       6 

24 Am prea multe de făcut la locul de muncă.   1       2        3       4       5       6 

25 Mă simt bine cu colegii de muncă.   1       2        3       4       5       6 

26 Deseori simt că nu ştiu ce se întâmplă în cadrul 
organizaţiei. 

  1       2        3       4       5       6 

27 Sunt mândru de munca pe care o fac.   1       2        3       4       5       6 

28 Mă simt satisfăcut în ceea ce priveşte şansele de mărire 
de salariu. 

  1       2        3       4       5       6 

29 Există beneficii pe care nu le avem deşi ar trebui.   1       2        3       4       5       6 

30 Îl plac pe superiorul meu.   1       2        3       4       5       6 

31 Lucrez prea mult cu documente.   1       2        3       4       5       6 

32 Simt că nu primesc suficiente recompense pentru 
eforturile pe care le fac. 

  1       2        3       4       5       6 

33 Sunt satisfăcut de şansele mele de promovare.   1       2        3       4       5       6 

34 Există prea multe certuri şi conflicte la locul de muncă.   1       2        3       4       5       6 

35 Munca mea este plăcută.   1       2        3       4       5       6 

36 Sarcinile de muncă nu sunt suficient de bine explicate.   1       2        3       4       5       6 
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PARTEA a II-a. Instrucţiuni. Vă rugăm să răspundeţi la următoarele întrebări, bifând 
cu un X varianta de răspuns corespunzătoare: 
 

A. Vârsta (ani împliniţi) 
1  sub 25    
2  26-35 
3  36-45 
4  46-55 
5 peste 56 
B. Sexul  
1  feminin 
2  masculin 
C. Starea civilă 
1  căsătorit/ă 
2  necăsătorit/ă 
3  divorţat/ă 
4  văduv/ă  
 

D. Nivelul studiilor 
1  liceale 
2  postliceale 
3  universitare 
4  postuniversitare  
E. Nivelul de învăţământ (unde 
aveţi norma de bază) 
1  preşcolar 
2  primar   
3  gimnazial 
4  liceal 
5  postliceal 
 
 

F. Vechimea în învăţământ 
(ani) 
1  sub 3 
2  3-5 
3  6-10 
4  11-15 
5  16-20 
6  21-25 
7  peste 26 
G. Venitul net pe oră1 (lei) 
1  sub 10 
2  11-15 
3  16-20  
4  21-25 
5  26-30 
6  peste 31 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
                                                           
1 se va calcula ca raport dintre salariul net lunar aferent normei didactice şi numărul de ore din 

norma didactică (doar orele de predare).  
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ANEXA E 

 

 

ACORDULUI PROF. PAUL SPECTOR 

 

 

--- On Fri, 9/5/08, Paul Spector (PSY) <spector@shell.cas.usf.edu> wrote: 

 

From: Paul Spector (PSY) <spector@shell.cas.usf.edu> 

Subject: Re: Permission to use "Job Satisfaction Survey" 

To: "daniela dorcea" <daniela_dorcea@yahoo.com> 

Date: Friday, September 5, 2008, 2:48 PM 

 

Dear Daniela: 

 

      You have my permission to use the JSS in your research. You can find  

details in the Scales section of my website. I believe Horia Pitariu  

<pitariu@hiphi.ubbcluj.ro> has a Romanian version. 

 

Best, 

 

Paul E. Spector 

Department of Psychology 

University of South Florida 

Tampa, FL 33620 

(813) 974-0357 Voice 

(813) 974-4617 Fax 

spector@shell.cas.usf.edu 

website http://shell.cas.usf.edu/~spector 
  

http://shell.cas.usf.edu/~spector
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