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Rezumat
Profesionalizarea managementului organizaţiei, indiferent de specificul acesteia 

presupune, în special, ridicarea nivelului de pregătire în domeniu, însuşirea principiilor 
managementului modern, perfecţionarea stilului şi metodelor de muncă cu subordona-
ţii, cultivarea receptivităţii faţă de nou şi nu în ultimul rând ridicarea nivelului de conşti-
inţă profesională şi civică a managerilor.

În prezent, ştiinţa managerială oferă o gamă diversificată de instrumente şi mo-
dele pentru a se obţine performanţă managerială. În activitatea de poliţie, mai ales în 
contextul integrării europene, performanţa managerială este indisolubil legată de per-
fecţionarea stilului de muncă al managerilor.

Cuvinte-cheie: ştiinţa managerială, management, perfecţionare, metode, subor-
donaţi, conştiinţă profesională, stil de muncă, manageri.

Summary
Management professional organization, regardless of its specific means, in parti-

cular, raising the level of skill in the art, learning the principles of modern management, 
improving the style and methods of work with subordinates, growing receptivity to new 
and not least raising the level of professional awareness and civic managers.

Today, science offers a wide range of management tools and models to obtain ma-
nagerial performance. In police work, especially in the context of European integration, 
performance management is inextricably linked to improving work style of managers.

Keywords: knowledge management, management, training methods, subordina-
tes, professional awareness, work style, managers.

Profesionalizarea managementului organizaţiei, indiferent de specifi-
cul acesteia, presupune, în special, ridicarea nivelului de pregătire în dome-
niu, însuşirea principiilor managementului modern, perfecţionarea stilului 
şi metodelor de muncă cu subordonaţii, cultivarea receptivităţii faţă de nou 
şi nu în ultimul rând ridicarea nivelului de conştiinţă profesională şi civică a 
managerilor.

În prezent, ştiinţa managerială oferă o gamă diversificată de instru-
mente şi modele pentru a se obţine performanţă managerială. În activitatea 
de poliţie, mai ales în contextul integrării europene, performanţa manageria-
lă este indisolubil legată de perfecţionarea stilului de muncă al managerilor.
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Referitor la stilul de muncă al managerului, vom afirma că este influ-
enţat direct de propriul temperament. Este ştiut că fiecare tip de tempera-
ment tinde în mod natural către un anumit tip de a conduce. De exemplu, 
colericul care este predispus la metode autoritare, în timp ce melancolicul 
tinde spre cele tolerante. În afară de temperament, pregătirea managerului 
exercită o influenţă însemnată asupra stilului de muncă. Cu cât nivelul de 
pregătire este mai ridicat, cu atât sunt mai accesibile metodele participative 
manageriale. O altă influenţă este determinată de motivaţie, adică de intere-
sul managerului pentru activitatea unităţii respective. 

Stilul de muncă al managerului vădeşte comportamentul general al 
acestuia. El este organic legat de metodele şi mijloacele care se utilizează în 
întregul proces managerial. Acest stil trebuie să fie diferenţiat în funcţie de 
condiţiile şi sarcinile societăţii comerciale, de gradul de dezvoltare al salari-
aţilor. Stilul de muncă al managerului trebuie să se caracterizeze prin încre-
dere, îmbinată cu exigenţă şi cu respectul faţă de salariaţi.

Stilul de muncă al managerului şi al echipei manageriale nu reprezintă 
o noţiune abstractă. Stilul reprezintă modul propriu de a se exprima al unui 
manager sau echipe manageriale, o metodă sau o manieră de lucru, de inter-
pretare, un mod sau altul de a fi, de a acţiona, de a se comporta [6].

Stilul de muncă al managerului este strâns legat de calităţile şi per-
sonalitatea celui ce îl exercită şi de modul în care foloseşte timpul avut la 
dispoziţie. Acestea din urmă au influenţă asupra profesiunii şi stabilesc ele-
mentele de legătură dintre profesiune şi stil. De regulă, se atribuie omului 
un stil numai atunci când are o personalitate bine definită şi reuşeşte să o 
valorizeze prin atitudine şi activitate.

Stilul de muncă al managerului poate fi apreciat şi ca un anumit mod 
de influenţare practică a salariaţilor pe baza statutului, a principiilor şi nor-
melor activităţii în organizaţia respectivă. Prin stil de muncă vom înţelege 
modul personal de a gândi, acţiona şi comporta, al managerului în procesul 
de conducere. Stilul de muncă, de asemenea, exprimă o mulţime de metode, 
modalităţi de a acţiona, pe care managerul ştie să le aplice la specificul socie-
tăţii comerciale [4]. Pentru aceasta, managerul apelează uneori la fermitate, 
alteori la flexibilitate şi motivaţie. Stilul de muncă poate fi privit ca un sistem 
de modalităţi de acţiune cu scop bine determinat, un sistem de metode de 
intervenţie în activitatea salariaţilor prin influenţarea lor activă.

Contactul dintre manager sau echipa managerială şi angajaţi are un 
caracter funcţional, în sensul că fiecare trebuie să-şi îndeplinească atribuţi-
ile şi rolul său.

La angajarea în rândul organelor interne funcţionează principiul ie-
rarhic, unde absolut orice post de manager este ocupat prin concurs, după 
ce candidaţii fac dovada cunoştinţelor profesionale şi a aptitudinilor mana-
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geriale [2].
În acest proces, apare necesitatea social-umană, etică, în sensul că ma-

nagerul să asculte cu solicitudine şi atenţie pe angajaţi şi să facă eforturi de 
a soluţiona cererile acestora, iar atunci când nu este posibil, să le explice cu 
răbdare şi bunăvoinţă motivul, adică nu este îngăduit de lege, regulament 
etc. 

În întreaga sa activitate, managerul trebuie să ţină seama de dorinţa 
fiecărui salariat de a i se recunoaşte personalitatea sau de a-şi rezolva anu-
mite interese.

Doctrinarul W.J. Reddin porneşte de la propria teorie tridimensiona-
lă a conducerii, potrivit căreia valoarea unui şef este dată de preocuparea 
pentru sarcini, preocuparea pentru contacte şi preocuparea pentru randa-
ment, evidenţiază următoarele opt tipuri de stiluri manageriale, cărora le 
corespund opt tipuri de manageri. Vom detalia în continuare aceste tipuri 
de manageri [5]: 

1. Tipul negativ, care nu posedă aproape nici una din cele trei carac-
teristici, având în general slabe trăsături de manager, lipsit de interes, evită 
problemele în general şi pe cele specifice în special, nu acceptă inovaţiile şi 
nici propunerile ce vin de la subordonaţi, iar prin întregul său comporta-
ment îşi demoralizează colaboratorii;

2. Birocratul care se ocupă de randament în cadrul unor reguli rigide, 
emite puţine idei, nu încurajează pe subalterni, neglijează îndeplinirea sarci-
nilor şi subestimează contactele umane;

3. Altruistul este interesat de relaţiile umane, îndeosebi, urmăreşte 
crearea unei atmosfere cordiale şi plăcute, ceea ce atrage un randament slab 
şi dezorganizare; 

4. Promotorul este atras de randament în activitate şi strâns legat de 
oameni, stimulează şi atrage în activităţi pe colaboratorii săi, dezvoltându-le 
interesul şi creând o atmosferă favorabilă de muncă; 

5. Autocratul situează sarcinile de moment înaintea oricăror altor 
considerente, neglijează relaţiile cu salariaţii în favoarea realizării sarcinilor 
şi obţinerii unui randament crescut, consideră că salariaţii trebuie să fie con-
strânşi, controlaţi, dirijaţi şi ameninţaţi ca să obţină un randament bun de la 
ei, respinge iniţiativele personale, înăbuşă orice conflict, creează un climat 
psihosocial de anxietate;

6. Autocratul cu bunăvoinţă este preocupat atât de randament, cât şi 
de sarcini, acordă atenţie problemelor organizaţiei, ştie să-i facă pe oameni 
să execute ceea ce le cere fără ca ei să se irite;

7. Ezitantul sau oscilantul este preocupat de sarcini şi contacte, cu 
interes scăzut pentru rezultate, nu formuleată decizii decât presat de eveni-
mente, stimulează pe alţii dar în măsură redusă, este înclinat spre compro-
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misuri;
8. Realizatorul sau managerul profesionist insistă pe organizarea 

eficace a eforturilor colaboratorilor pentru obţinerea de rezultate, pretinde 
de la salariaţi un randament ridicat, cunoaşte calităţile şi defectele colabo-
ratorilor şi lucrează cu ei în mod diferenţiat, eficient, deoarece se angajează 
atât pe plan uman, cât şi pe cel de producţie, este receptiv la părerile altora, 
dovedeşte pricepere în soluţionarea situaţiilor conflictuale.

În prezent, nu există un singur model acceptat de management practic 
în cadrul forţelor poliţieneşti şi nici nu ar trebui să existe. Un conţinut prac-
tic al stilului de muncă managerial  trebuie să fie adecvat scopurilor şi va fi 
diferit atât de la o formaţiune la alta, cât şi în cadrul aceleiaşi structuri.

Considerăm că principalele particularităţi ale unui conţinut practic al 
stilului de muncă managerial poliţienesc ar putea fi [1]: 

1. Claritatea stabilirii rolurilor şi responsabilităţilor autorităţilor poli-
ţieneşti, ale şefului poliţiei şi ale managerilor de la toate nivelurile de func-
ţionare;

2. O schemă care leagă funcţionarea, pe de o parte, cu planificarea cor-
porativă, sursele bugetare la dispoziţie şi managementul resurselor, pe de 
altă parte;

3. Procesul de analizare şi revizuire a performanţei forţelor poliţie-
neşti să aparţină şefului poliţiei, care să se implice activ;

4. Există structuri, corespondente la toate nivelurile pe verticală şi pe 
orizontală, de evaluare a performanţei şi de angajare a răspunderii persona-
lului instituţiei de la nivelul departamentelor atât operaţionale, cât şi auxi-
liare;

5. Recunoaşterea, aprecierea unei funcţionări bune, precum şi o moni-
torizare atentă şi strictă acolo unde se înregistrează deficienţe;

6. O evidentă cultură politică organizaţională de îmbunătăţire a acti-
vităţii;

7. Priorităţi clar articulate şi exprimate, care sunt cunoscute şi înţelese 
la toate nivelurile, de comandă şi execuţie (întregului personal);

8. Retrospective ale dezvoltării performanţei individuale şi estimări 
legate direct de funcţionare;

9. Informaţii şi date precise, oportune şi relevante sunt folosite pentru 
a fundamenta procesul de luare a deciziilor;

10. Datele cu privire la performanţă sunt captate cu uşurinţă şi rapor-
tate cu claritate.

Managerul învestit cu atributul conducerii trebuie să posede o serie de 
calităţi, cum ar fi: spirit de organizare, de observaţie, de cuprindere a proble-
melor, capacitate de motivare şi angajare a oamenilor, o bună cunoaştere din 
interior a  problemelor tehnice, organizatorice, tăria morală de a aprecia, ju-
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deca, decide, autoritate şi prestigiu, credibilitate în tot ceea ce afirmă etc. [7].
Orice manager poate utiliza un anume stil de conducere, efectele aces-

tuia punându-şi amprenta asupra climatului de muncă, asupra atitudinii faţă 
de sarcinile de serviciu ale subordonaţilor, asupra motivaţiei şi rezultatelor 
acţiunilor.

Managerul este cel care influenţează activ închegarea grupului din 
subordinea sa, înrâurind procesul de formare şi menţinere a coeziunii pe 
două căi: indirect, prin stilul său de muncă, reflectat în calitatea situaţiei din 
grup, precum şi în mod direct, prin activitatea conştientă, deliberat îndrep-
tată spre crearea şi menţinerea coeziunii grupului [3]. 

Creând condiţii, care favorizează acţiunea factorilor cu funcţii coezi-
ve, managerul are în acelaşi timp în vedere că principala cale de realizare şi 
menţinere a coeziunii colectivului este instaurarea unor relaţii regulamenta-
re principiale, caracterizate prin încredere, respect, ajutor, spirit colectiv [8].

Stilul de conducere este în primul rând influenţat de nivelul ierarhic 
al managerului. Reieşind din acest stil, se pot forma patru distincte căi de 
management: 

Democratic: Creează decizia participativ; supervizează îndeaproape 
poliţiştii;

Autocrat: creează decizia unilateral; supervizează îndeaproape poli-
ţiştii; 

Permisiv democrat: creează decizia participativ; li se permite subordo-
naţilor să ia decizii în ceea ce priveşte desfăşurarea muncii lor; 

Permisiv autocrat: creează decizia unilateral; li se permite subordona-
ţilor să ia decizii în ceea ce priveşte desfăşurarea muncii lor.

Ceea ce se impune însă cu preponderenţă la managerii poliţişti este 
faptul că trebuie să-şi ajusteze stilul de muncă în concordanţă cu situaţia 
care li se prezintă (spre rezolvare). Managementul eficient în sistemul poli-
ţienesc este tot mai interesat de creşterea eficienţei activităţii personalului. 
Perfecţionarea stilului şi metodelor de muncă în activitatea managerului po-
liţist se datorează nu de puţine ori aplicării unor diverse metode specifice 
domeniilor şi stilului de muncă.
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