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Rezumat

Munca de politie este una anevoioasd pentru toti cei care o desfdsoard,
dar mai cu seamad pentru cei care exercitd functii de conducere, pentru ca ei
reprezintd cheia succesului institutiei pe care o conduc, fiind responsabili de
organizarea acelei simbioze durabile dintre angajati, resurse, timp si sarcini.

Intrucat managementul activitdtii reprezintd in sine un instrument in-
dispensabil in toate tipurile de organizatii si o reald sursd de progres pentru
acestea, iar adoptarea unui management performant este o alternativd sigurad
de valorificare la maximum a potentialului resurselor unei institutii cum este
cea de politie, managementul performant in activitatea politiei este unul nece-
sar, util si prioritar.

Profesionalismul reprezintd un element-cheie pentru succesul unei sub-
diviziuni subordonate Ministerului Afacerilor Interne al Republicii Moldova.
Pretul pentru lipsa de implicare a angajatilor in realizarea sarcinilor atribuite
institutiei de politie este mare, de aceea motivarea acestora trebuie sd reprezin-
te unul dintre obiectivele principale ale sefilor de arme. Angajatorii au misiunea
de a aduce si de a aplica idei de imbunatdtire a motivdrii angajatilor la locul
de muncd, iar arta de a dialoga cu subalternii, de a gdsi modalitatea optima
prin care trebuie sd transmitd sarcinile de serviciu sau sd fixeze obiectivele ce
trebuie atinse in realizarea unei activitdati performante, reprezintda una dintre
caracteristicile de bazd ale unui manager de succes.

Cuvinte-cheie: comportament, comunicare declarativa, demotivare,
deontologie, disponibilitate, individualism, instruire, iscusintd, management
participativ, management, manager, meritocratie, motivatie, politici motivati-
onale, profesionalism, strategii motivationale, tolerantd, transparentd.
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Summary

Police work is difficult for all those who carry it out, but especially for tho-
se who exercise management functions, and this is because they are the key to
the success of the institution they manage, being responsible for organizing that
long-lasting symbiosis between employees, resources, time and tasks.

Since activity management in itself is an indispensable tool in all types
of organizations and a real source of progress for them and the adoption of a
high-performance management is a safe alternative for making the most of the
potential of the resources of a police institution, high-performance manage-
ment in police activity is necessary, useful and constitutes a priority.

Professionalism is a key element for the success of a subordinate subdi-
vision of the Ministry of Interior of the Republic of Moldova. The price for the
lack of involvement of the employees in carrying out the tasks assigned to the
police institution is high, therefore their motivation shall represent one of the
main objectives of the chiefs of arms. Employers have the mission to bring and
implement ideas to increase the motivation of employees at work and the art
of conversation with subordinates, the ability to find how best to assign work
duties or set the objectives to be achieved in a performing activity are the core
skills of a successful manager.

Keywords: behavior, declarative communication, demotivation, deonto-
logy, availability, individualism, training, skill, participative management, ma-
nagement, manager, meritocracy, motivation, motivational policies, professio-
nalism, motivational strategies, tolerance, transparency.

Introducere. O societate lipsita de violenta, in care oamenii nu au
motive sa-si faca griji pentru siguranta lor fizica si psihica, pentru bunurile
tangibile si intangibile care le apartin, ale caror drepturi si libertati sunt in-
violabile, este un ideal al umanitatii. Muncii de politie, In acest sens, 1i revine
un rol important, reprezentand in sine un serviciu public ce se realizeaza in
practica in vederea asigurarii unui sistem de drept democratic si functional,
bazat pe aplicarea legii, protejarea interesului cetateanului si prestarea ser-
viciilor de calitate. In lipsa unui management eficient in activitatea de politie,
obiectivele acesteia nu se pot realiza, imaginea va avea de suferit, iar cetdte-
nii vor fi martorii cresterii numarului de infractiuni.

Actualitatea temei abordate in continutul respectivei cercetari este
una ce nu poate fi pusa la indoiala, deoarece, pentru manageri, aspectele ce
privesc motivatia personalului angajat, precum si cunoasterea particularita-
tilor mecanismului motivational la nivel institutional (la nivel de structura
de politie) reprezinta o premisa ce garanteaza succesul activitatilor realizate
de catre institutia pe care o conduc.

Necesitatea abordarii respectivului subiect a fost dictata si de vidul
identificat sub aspect de fundamentare stiintifica a cadrului teoretico-prac-
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tic si aplicativ al motivatiei functionarilor publici cu statut special din cadrul
Ministerului Afacerilor Interne al Republicii Moldova si a mecanismului mo-
tivational existent la nivel institutional.

Utilitatea subiectului rezida In aceea ca prin aceasta cercetare s-a in-
cercat (si, de altfel, s-a reusit) aprecierea si argumentarea implicatiilor ma-
nageriale asupra motivatiei personalului, la diferite etape ale managementu-
lui in activitatea unui manager de politie de succes, a fost descrisa In detaliu
evaluarea calitativa a elementelor sistemului de motivare a personalului in
institutiile de politie, a fost schitat (elaborat) si prezentat cititorului un set
de propuneri de optimizare a instrumentelor si tehnicilor motivationale ale
personalului in institutiile subordonate MAI al RM, a fost argumentata nece-
sitatea stringenta de implicare a managerilor In redimensionarea demersu-
lui motivational pentru structurile de politie.

Scopul acestei cercetdri rezida in efectuarea unui studiu si a unei ana-
lize complexe teoretico-practice, a implicatiilor manageriale, asupra moti-
varii functionarilor publici cu statut special din cadrul MAI al RM, precum
si elaborarea si implementarea unor noi strategii manageriale de motivare
a subalternilor in vederea cresterii performantelor lor individuale, de grup,
precum si organizationale.

Materiale si metode aplicate. In cercetarea problemei respective au
fost utilizate mai multe metode printre care: analiza cantitativa si calitativa
a datelor, sinteza, metodele tabelare, metodele grafice, metoda gruparii, me-
toda seriilor cronologice, comparatia, documentarea stiintifica, descrierea,
chestionarea si analiza rezultatelor cercetarii, esantionarea, prelucrarea sta-
tistica a datelor etc.

Rezultate obtinute si discutii. Importanta cunoasterii de catre ma-
nagerii de politie a componentelor bunastarii la locul de munca este dictata,
in primul rand, de obligativatea lor de a solutiona problema motivatiei subal-
ternilor. Este si firesc ca vom putea motiva angajatii doar daca vom cunoaste
problemele cu care se confrunta ei, 1i vom sustine In rezolvarea acestora,
astfel oferindu-le posibilitatea de a se implica plenar si cu maxima daruire
de sine si profesionalism in realizarea sarcinilor care le-au fost trasate.

Pentru manageri, precum si pentru fiecare dintre noi, este prioritar sa
cunoastem faptul ca componentele bunastarii la locul de munca se prezinta
astfel:

1. Mediul (ambianta/conditiile) de lucru;

2. Recunoasterea de catre angajator a prestatiei angajatului [4, p.23].

in continuare vom descrie succint fiecare dintre aceste componente,
prezentand impactul lor asupra muncii exercitate in subdiviziunile subordo-
nate MAI al RM.

Ne dam foarte bine seama c3, pentru orice angajat, mediul de lucru in
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care activeaza si isi indeplineste sarcinile de serviciu lasa o amprenta vadita
asupra calitatii rezultatelor pe care le obtine.

Totodat3, trebuie sa constientizam si faptul cd angajatul nu are nevoie
doar de un management util (sa fie ghidat, verificat etc.) ca sa fie eficient,
ci are nevoie si de un anturaj de munca prielnic, ce il poate inspira, poate
reduce rutina si 1i poate diminua din eforturile necesare pentru realizarea
sarcinilor trasate.

Cu referire la recunoasterea de catre angajator a prestatiei angajatului
(caun component fundamental al bunastarii la locul de munca), putem men-
tiona faptul ca ea reprezinta fundamentul respectului dintre cei doi actori:
manager si subaltern. In situatia in care respectul in cadrul acestui binom
este unul univoc (de la subaltern catre manager), activitatea devine grea,
insuportabila, angajatul simtindu-se neimportant, subapreciat, aflandu-se in
situatia in care va fi ineficient pentru institutia de politie.

Trebuie sa constientizam ca satisfactia/insatisfactia subalternilor repre-
zinta rezultatul motivarii lor. Respectiv, managerii de politie trebuie sa inteleaga
cd, in timp ce motivatia pare a fi de cele multe ori un concept confuz prin rea-
litatile pe care le acopera (deseori fiind confundata cu implicarea sau cu satis-
factia in muncd), demotivarea, deopotriva, poate fi foarte usor de inteles, fiind
perceputa ca opusul implicarii, al satisfactiei, motivatiei. Manifestandu-se prin
absenteism, demisii, conflicte de munca etc., demotivarea aminteste de un com-
portament negativ al angajatilor in mediul profesional in care activeaza.

Enumerarea si descrierea succinta a surselor principale ale demoti-
varii angajatilor reprezinti aspectul ce il vom aborda in continuare. In timp
ce unii definesc demotivarea ca un cusur, altii o percep mai degraba ca pe
un proces distructiv in cadrul binomului angajat-activitate, opinie pe care o
impartisim si noi. In acest sens, este foarte important ca, in calitatea noas-
tra de manageri, sa intreprindem toate masurile de rigoare, urmarind drept
scop prioritar evitarea si/sau excluderea demotivarilor si apoi sa investim in
politici costisitoare cu privire la motivatie, fiind constienti de faptul ca mo-
tivarea/demotivarea angajatilor reprezinta un rezultat atat al functionarii
institutiei, cat si al personalitatii angajatului.

Nu toti managerii posedad aptitudini si pregatirea necesara in vederea
utilizarii eficiente a instrumentelor motivationale. Respectiv, ca viitori ma-
nageri de politie, trebuie sa ne autoinstruim cu referire la acest subiect, iar
pentru a simplifica aceasta activitate individuald, de autoperfectionare, pro-
punem spre aducerea la cunostinta tuturor a unui grup de surse ale demoti-
varii angajatilor. Printre acestea enumeram:

1. activitatea alienatd, ce presupune doar o singurda competentd, ne-
permitand autoinstruirea, perfectionarea, initiativa: activitati inutile, fara
sens, lipsite de interes;
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2. activitatea in cadrul unei institutii de politie ce presteaza servicii
de proasta calitate cetatenilor si in cadrul careia nu sunt respectate de catre
angajati nici cele mai elementare reguli de etica si deontologie profesionala
(inclusiv: conditii de munca precare, climat de insecuritate, lipsa de Increde-
re, de colegialitate, de disponibilitate, de respect, de cooperare etc., dar unde
domind ravna si intrigile);

3. aprecierea unica a angajatilor, ce conduce la pierderea pasiunii
pentru a munci sarguincios (exemplu: premii si salarii primesc si cei care
nu au rezultate la serviciu, de rand cu cei care se straduie si muncesc supra
norma);

4. implicarea angajatului in realizarea unor sarcini pentru care el nu
este pregatit sau nu poseda calificatia respectiva;

5. in adoptarea deciziilor importante ce privesc activitatea angajatilor,
acestia nu sunt implicati, implementindu-se proiecte farad ali se cere punctul
de vedere, adesea chiar ignorandu-se ideile lor referitoare la unele modali-
tati ce ar contribui la imbunatatirea activitatii lor;

6. ingrijorarea pentru viitorul profesional (angajatul, fiind tratat de pe
pozitii de superioritate ca o simpla ,resursa umana”, se poate desconcentra
de la realizarea cu succes a misiunii Incredintate);

7. insuficienta mijloacelor necesare pentru a finaliza cu succes sarcini-
le incredintate (insuficienta timpului, a informatiei, a mijloacelor speciale, de
transport, a suportului si asistentei, a mijloacelor materiale sau a autoritatii
necesare pentru a acorda un plus de valoare muncii desfasurate - reprezinta
doar cativa dintre indicatorii-cheie ai lipsei de profesionalism a managerului
de politie);

8. nu exista fedback sau, chiar daca acesta exista, este unul negativ;

9. obscuritatea obiectivelor: subalternul nu stie ce trebuie sa faca;

10. rigurozitatea controalelor de orice tip.

[ata care sunt, in opinia unor cercetatori [11, p.84], aspectele vitale ale
satisfactiei In munca in ordinea descrescatoare de saturatie:

- independenta gandirii si a actiunii;

- realizarea de sine;

- implicarea activa in stabilirea metodelor si formelor de lucru;

- sentimentul de a fi informat;

- sentimentul de stima in functia pe care o detine;

- dezvoltarea personal3;

- participarea la stabilirea scopurilor si obiectivelor institutiei;

- sentimentul de prestigiu;

- autoritatea atasata la pozitia pe care o detine;

- ocazia de a-si dezvolta relatiile;

- ocazia de a ajuta alti colegi [5, p.102].
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Sefii de politie trebuie sa acorde un deosebit interes tratarii corecte a
angajatilor, pentru c3, In cazul in care ei nu vor fi tratati in baza principiului
meritocratiei in cadrul unei institutii cum este cea de politie, consecintele
imprevizibile si deosebit de grave sunt inevitabile. Astfel, atunci cand subal-
ternii considera ca sunt tratati incorect in raport cu unii colegi, ei vor incerca
sa-si ajusteze inechitatea prin una din urmatoarele actiuni:

1. implicarea superficiald, iresponsabila in realizarea sarcinilor de
serviciu, pentru ca aceasta sa corespunda exact recompenselor primite;

2. modificarea propriilor perceptii cu privire la inegalitate in situatia
in care Incercarile de a elimina inechitatile nu si-au atins scopul;

3. solicitarile insistente privind majorarea recompenselor pe care le
primesc pentru munca lor, inclusiv actionand pe cale legala pentru a obtine
aceasta marire;

4. straduinta de a evada din situatia respectiva fara a se implica in ve-
derea solutionarii problemei si modificarii situatiei de fapt.

Conducatorii trebuie sa cunoasca faptul ca, la nivelul oricarei institutii,
inclusiv al celei de politie, trebuie sa fie stabilite si sa existe un sistem de
obiective generale clare, ce vizeaza dirijarea comportamentului angajatilor.
Printre acestea prioritate au:

- crearea si implementarea unui sistem de salarizare motivational;

- distribuirea responsabilitatilor la toate treptele operationale de con-
ducere si executie;

- garantarea unei competitii inovatoare si constructive;

- Intreprinderea masurilor de rigoare in vederea cresterii nivelului de
incredere In sine a angajatilor si a stimei de sine pentru a putea fi usor antre-
nati In activitati complexe etc.;

- valorizarea muncii subalternilor prin constituirea unui climat de
apreciere a muncii, prin crearea de oportunitati pentru obtinerea satisfactiei
in munca si evitarea insatisfactiei etc.

Concluzionind cele relatate supra, putem mentiona faptul ca managerii
de succes pot cdpata angajati priceputi si devotati doar prin asigurarea unui
mediu de munca sigur si sanatos, oferirea oportunitatilor de ascensiune in
plan profesional, asigurarea unui echilibru dintre viata personala si cea famili-
al3, pastrarea dialogului permanent (comunicarii) prin care sa fie monitorizat
gradul de satisfactie/insatisfactie, precum si asteptarile angajatilor.

Succesul unui manager depinde in totalitate de arta sa de a stabili stra-
tegii comune de actiune, de a delega responsabilitati si, nu in ultimul rand,
de a motiva subalternii In vederea realizarii intocmai a scopurilor institutiei.

In aceste circumstante, trebuie s constientizim faptul ci pilonii de
baza pe care se sprijina activitatea de motivare si implicare a subordonatilor
sunt reprezentati de:
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1. identificarea motivelor reale ale subalternilor, precum si de

2. dibdcia managerului de succes in a determina, prin aplicarea diverselor
forme si metode, angajatii sa se implice plenar in realizarea sarcinilor, ultimii
recurgand integral la utilizarea potentialului lor fizic si intelectual [1, p.64].

Pentru ca sa ne bucuram de succesele ce pot fi inregistrate de catre
institutia de politie, pe care noi o conducem, trebuie sa lasam in umbra ba-
nalitatea, potrivit careia obiectivul fundamental al subalternilor este de a se
prezenta la serviciu la timp, a respecta regimul zilei, a se implica in realiza-
rea sarcinilor si atributiilor conform fisei de post etc., si trebuie sa ne con-
centram, la maximum posibil, in vederea determinarii angajatilor de a se im-
plica la nivelul corespunzator al aptitudinilor lor profesionale. Ca manageri
de politie, trebuie sa punem accent in mod special pe obiectivele fundamen-
tale ale institutiei conduse si nu pe performantele stabilite la nivel individual
subalternilor, ultimii urmand si fie motivati si implicati in realizarea lor. In
aceasta ordine de idei, apare Intrebarea: care sunt cele mai practice, eficien-
te si utile metode/tehnici/instrumente ce pot fi aplicate de catre managerii
de politie in realizarea scopului descris supra?

Literatura de specialitate [6, p.44] recomandd urmatoarele practici
eficiente, ce pot fi aplicate cu succes in vederea motivarii subalternilor pe
directia implicarii lor in realizarea obiectivelor fundamentale/generale ale
institutiei din care fac parte:

- garantarea concurentei creatoare/inovatoare;

- instituirea unui sistem de salarizare stimulativ;

- intensificarea/amplificarea Increderii in sine a subalternilor, pentru
ca sa fie motivati, sa se implice in realizarea celor mai dificile sarcini puse in
fata institutiei;

- recunoasterea delegarii ca fiind cheia succesului in plan profesional
managerial etc.;

- valorizarea muncii prin oferirea oportunitatilor, in vederea obtinerii sa-
tisfactiei in munca (evitarea insatisfactiei), precum si prin crearea unui sistem
eficient si modern de recompense pentru cei care muncesc cu adevarat etc.

De buna seamd, managementul motivational poate fi privit ca o acti-
vitate care angajeaza sarguinta subalternilor in procese descentralizate, fi-
ecare actiune fiind catalogata ca un aport la progresul general, precum si ca
o consecintd a initiativelor si eforturilor individuale si de grup [3, p.83]. De
asemenea, intr-o abordare generalizat3, sintetizata in baza definirii manage-
mentului motivational de cdtre diversi cercetatori, managementul motivati-
onal poate fi definit ca o activitate ce presupune planificarea si coordonarea
resurselor organizationale disponibile, in vederea realizarii sarcinilor con-
crete ce tin de motivarea subalternilor.

Ca viitori manageri, impartasim ideea recunoasterii urmatoarelor eta-
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pe ale managementului motivational la nivelul institutiei de politie:

e crearea siaplicarea eficientd In viata de zi cu zi, In institutia de poli-
tie, a programelor motivationale;

e depunerea, de catre managerul de politie, a eforturilor in vederea
identificarii celor mai eficiente instrumente de motivare a subalternilor;

e implementarea politicilor si strategiilor motivationale elaborate;

e ca rezultat al implementdrii unei politici motivationale adecvate,
aprecierea conduitei, manierei, performantelor, comportamentului angaja-
tilor pe baza principiului meritocratiei;

e planificarea activitatilor, in institutia condus3, astfel Incat sa pro-
voace interesul subalternilor si sa contribuie la adoptarea de catre acestia a
unei conduite motivate pozitiv.

In ceea ce priveste functionalitatea mecanismului motivational, putem
mentiona faptul cad acesta se prezintd, etapizat, in urmatoarea formula:

1. aparitia necesitatilor;

2. perceperea stimulentelor in baza nevoilor existente;

3. aprecierea situatiei de facto, luandu-se in consideratie asteptarile,
ndzuintele, stimulentele;

4. actualizarea motivelor la nivel rational sau automat;

5. crearea unei stari comportamentale individuale (motivante);

6. conditionarea si realizarea unor actiuni precise.

Existenta problemelor motivationale intr-o institutie (fie ea publica
sau privata) este una cert3, iar institutia de politie nu este o exceptie In acest
sens. Sefii de arme trebuie sa fie foarte atenti si imediat sa se autosesizeze
privitor la orice problema motivationala identificatd, implicandu-se activ in
solutionarea acesteia. Oferim acestora cateva exemple de asemenea proble-
me si unele solutii eficiente pentru acestea:

- Regandirea fundamentala si reproiectarea
radicald a proceselor de lucru (manageria-
le) In vederea obtinerii de imbunatatiri re-
marcabile in ceea ce priveste cheltuielile,
timpul si calitatea serviciilor prestate;

- Organizarea de conditii optime si potrivite
pentru munca angajatilor

Problema atmosferei si
a conditiilor de munca
(subalternul stie ce tre-
buie sa faca, poate face,
dar nu are conditii pentru
aceasta)

Problema iscusintei, a di-
baciei, priceperii (subal-
2 |ternul nu are pregatirea
necesara pentru a face
fata sarcinilor trasate)

- Oferirea subalternilor a oportunitatilor de
a participa la traininguri, seminare, mese
rotunde etc., de dezvoltare personalad pro-
fesionala
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Problema comunicarii ne-
profesioniste (subalternul
nu intelege esenta sarcini-
lor trasate)

- Prezentarea explicita si detaliata a sarcini-
lor ce urmeaza a fi realizate;

- Examinarea si studierea clara a fisei postu-
lui (fara a lasa loc de interpretare)

Problema pregatirii si
instruirii profesionale
(subalternul nu are expe-
rienta in serviciu si nici

studiile corespunzatoare)

- Organizarea cursurilor de perfectionare si
instruire aditionald/dezvoltare profesiona-
13, pentru acesti subalterni, in institutie sau
in afara ei

Consideram de cuviinta a propune (colegilor si tuturor celor care au
interes pentru subiectul ,Motivarea angajatilor din politie - premisa a succe-
sului managementului profesional”) unele solutii practice eficiente, aplica-
bile in managementul structurilor de politie in vederea diminuarii indicilor
dimensiunilor culturale, in contextul racordarii mecanismelor motivationale
la standardele Uniunii Europene. Speram ca acestor propuneri sa le fie acor-
data o deosebitd atentie din partea sefilor de arme, s ele fiind interpretate si
aplicate corect, pentru ca sa contribuie la sporirea aptitudinilor profesionale
ale sefilor din punct de vedere al motivatiei subalternilor.

Faptic, aceste solutii se prezinta astfel:

- Organizarea conditiilor prielnice de lucru
Cresterea tolerantei | In vederea cresterii satisfactiei subalternilor;
1 subalternilor " |- Oferirea de timp liber suficient in vederea
impulsionadrii satisfactiei psiho-sociale
- Stimularea si sprijinirea evolutiei in carie-
ra profesionala;
Concordarea (potrivirea) |. oferirea inlesnirilor si recompenselor ma-
2 | dimensiunilor teriale subalternilor;
barbatie/feminitate - Sustinerea echitabild a tuturor in vederea
avansarii pe scara ierarhica
- Transparenta decizionala la toate treptele
ierarhice;
Reducerea distantei in|- Crearea managementului participativ si
3 |raportul manager-subor- consultativ al subalternilor;
donat - Comunicarea declarativa, recunoasterea si
aprecierea meritelor tuturor, in baza princi-
piului meritocratiei
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- Oferirea unor conditii de munca sigure;

o nd il Claritate si siguranta (fara a lasa loc de
lemlnuarea Indicatorulful intepretare) a contractelor de angajare a
4 |9 L subalternilor, fara ambiguitati;
evitare a ?thar“ - Oferirea informatiilor transparente si
subalternilor . .

exacte cu referire la asteptdrile manageru-

lui in raport cu angajatul

- Garantarea stabilitatii in serviciu;

- Stimularea stabilirii obiectivelor strategice
Stimularea si sustinerea|(individuale) ale subalternilor, prin acorda-
5 | orientirii pe termen inde- | rea sustinerii morale si materiale din partea
lungat a subalternilor institutiei;

- Atragerea investitiilor si promovarea eco-
nomisirii In randurile subalternilor

- Oferirea de conditii adecvate ce ar permite

Stimularea . . < s
6 lindividuali lui manifestarea independenta a angajatilor;
individualismului . . R
) - Promovarea si sustinerea initiativelor, a
subalternilor

independentei si libertatii subalternilor

Concluzii. Generalizind cele expuse in continutul acestei cercetari,
putem sa formulam anumite concluzii care necesita o atentie deosebita (in
special noi, ca actuali sau viitori manageri), pentru ca ulterior, preluand ex-
perienta managerilor de politie din Republica Moldova si de peste hotare, la
care am facut referire In acest articol, sa putem cu usurinta sa motivam anga-
jatii din subordine, pentru ca ei sa se implice activ, profesional, responsabil
si cu devotament 1n realizarea sarcinilor care le sunt incredintate, contribu-
ind astfel la cresterea imaginii si a prestigiului institutiei din care fac parte.

In primul rand, este cazul si mentionam faptul ci statisticile demon-
streaza ca performantele angajatului din politie cresc cu pana la 50% daca
el este cu adevarat motivat in interiorul institutiei in care activeaza. Alaturi
de salariu, care este catalogat ca fiind cel mai important factor motivational,
precum si cel care motiveaza direct si sustine la cel mai Tnalt nivel posibil ac-
tivitatea angajatului, exista multe alte metode non-financiare de stimulare,
desemnand diverse forme de recompensare sau stimulare, ce nu presupun
acordarea directd a unei sume de bani sau a unui obiect de pret.

Cu adevdrat, o marire de salariu nu de fiecare data va fi suficienta pen-
tru a-i determina pe functionarii publici cu statut special din cadrul MAI al
RM sd se implice mai responsabil in realizarea sarcinilor incredintate sau sa
fie mai fericiti la locul de munca, decat doar pe o perioada scurta de timp,
pana cand nu mai resimt impactul acestei majorari. Totodatd, ne dam foarte
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bine seama ca salariul nu poate fi marit la nesfarsit, la fel ca si premiile care
nu pot fi acordate tuturor si sistematic. Recunoastem ca motivarii financiare
ii revine un rol deosebit de important In sistemul de motivatii ce pot fi apli-
cate de catre manageri, Insa trebuie sa fim constienti ca aceasta nu este unica
forma de motivare a subalternilor, pentru ca angajatii sunt determinati sa
munceasca responsabil nu doar de sporurile la salariu, ci si de alti factori
externi sau interni.

Managementul, ca stiinta, ne prezinta si ne recomanda diverse instru-
mente ale motivarii non-financiare, iar o scurta prezentare a acestui sistem,
precum si intelegerea acestuia de catre angajator si/sau angajat, au un im-
pact deosebit in ceea ce priveste crearea unui climat favorabil de munca in
institutia din care fac parte acestia, activand impreuna in baza principiilor
colegialitatii, devotamentului, profesionalismului, disponibilitatii. Respectul
reciproc (ca oameni si in calitate de colegi), desfasurarea unor sedinte efici-
ente cu scopuri bine determinate si realizabile, sarbatorirea zilelor de naste-
re ale angajatilor, crearea unei atmosfere colegiale Intre politisti, respectul
intre functionarii publici cu statut special din cadrul MAI al RM, existenta
unui sistem de promovare In plan profesional transparent, la care fiecare are
acces, posibilitatea fiecarui angajat de a Invata lucruri noi, oportunitatea de
a creste in carierd, de a frecventa diferite cursuri, schimburi de experienta
etc., reprezinta doar cateva dintre exemplele clasice de instrumente ale mo-
tivarii non-financiare.

Este evident ca, pentru politistii din Republica Moldova, aceste instru-
mente ale motivarii adesea nu reprezintd ceva deosebit si un factor motiva-
tional puternic (atata timp cat ei se confrunta cu diferite probleme de ordin
financiar), iar In aceste Imprejurari, managerii trebuie sa intervina, sa in-
treprinda masurile necesare, astfel incat sa cultive In randul subalternilor
devotamentul fatd de profesie, de tard, fata de datoria civica etc., astfel sa
ajugem si noi la nivelul statelor UE in care motivarea non-financiara este o
practica larg raspandita si mult apreciatd de catre angajati.

Nu trebuie de trecut cu vederea nici faptul ca respectivele instrumente
ale motivarii (non-financiare) acopera un sistem vast de stimulatori care pot
fi divizati conventional in trei categorii distincte:

1. beneficii ce tin de propria persoanad/angajat;

2. beneficii ce tin nemijlocit de subdiviziunea de politie;

3. beneficii ce tin de activitatea desfasurata.

Chiar daca am constatat c4, pentru functionarii publici cu statut speci-
al din cadrul MAI al RM, sunt extrem de importante formele de motivare ma-
teriala (salariile, sporurile, diverse prime etc.), in conditiile vietii si situatiei
economice precare, intr-o structura de politie este necesar sa fie asigurat si
un climat moral favorabil in colectiv, oferirea oportunitatilor de avansare in
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cariera, crearea conditiilor prielnice de munca, acordarea concediilor, res-
pectarea regimului de lucru, atitudinea colegiala respectuoasa intre angajati
etc., toate acestea facand parte din sistemul de motivatii non-financiare.

Cele mentionate supra, ca rezultat al abordarii subiectului ,Motivarea
angajatilor din politie - premisa a succesului managementului profesional”
ne permit sa formulam urmatoarele concluzii generale:

1. Actualmente managerii de politie trebuie sa se orienteze in realiza-
rea obiectivelor subdiviziunii de politie, atingerea performantelor acesteia
si cresterea imaginii politistului si a institutiei de politie In societate prin
prisma motivarii cu succes a subalternilor.

2. Cresterea imaginii institutiei de politie conduse nu depinde doar de
investitiile In echipamente, mijloace de transport, reparatii in incaperi etc.,
ci se afla intr-o stricta concordanta si cu investitiile care se fac in personalul
angajat.

3. Sefii de arme trebuie sa constientizeze faptul c3, in procesul de mo-
tivare a angajatilor, trebuie sa puna accent pe directionarea comportamen-
tului lor (care este influentat de diversi factori), sa perceapa corect starea
interioara a acestora, trdirile lor, efortul si tenacitatea subalternilor etc.,
pentru ca doar cunoasterea problemelor reale cu care se confrunta subal-
ternii, precum si actiunile intreprinse de catre manageri In scop de a-i deter-
mina sa utilizeze la maxim potentialul fizic si intelectual pentru realizarea
sarcinilor Incredintate, reprezinta acea mare schimbare in plan managerial,
pe care o aduce antrenarea si motivarea functionarilor publici cu statut spe-
cial din cadrul MAI al RM.

4. Satisfactia/insatisfactia in munca, cea economica, precum si psi-
ho-sociala nu sunt altceva decat rezultatul distinctiv al motivarii subalter-
nilor, precum si un indicator eficient/ineficient de realizare a respectivei
sarcini de cdtre manager.

5. Salariul, protectia muncii, oportunitatile de dezvoltare profesionala
si personald, protectia personald, conditiile de munca, promovarea pe scara
ierarhica etc. sunt printre factorii cei mai importanti care produc satisfactii
angajatului.

6. Motivatia pozitiva a functionarului public cu statut special din ca-
drul MAI al RM consta in relationarea directa si proportionala a rezultatelor
obtinute si a comportamentului promovat cu satisfactiile (multumirile) per-
sonale. Chiar daca accentul se pune pe latura pozitiva a laudei, recunoasterii
si recompensei, motivatia pozitiva nu poate fi aplicata (ca atare), Intrucat
satisfactia depinde de eul fiecaruia, de modul de a gandi, de a-si proiecta
rostul si valorile vietii.

7. Motivatia negativd, avand la baza amenintarile, pedepsele, blama-
rea etc., trebuie sa fie aplicata de catre manageri doar In cazuri exceptionale
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si cu mare chibzuinta, pentru a exclude efectele demotivationale ale acesteia.

8. Motivarea materiala (economicd) reprezinta motivarea realizata
prin mijloacele clasice care vizeaza satisfacerea aspiratiilor si asteptarilor de
ordin economic ale subalternilor, avand un rol decisiv in, practic, toate struc-
turile subordonate MAI al RM, pentru ca aspiratiile si asteptarile politistului
vizeaza in cea mai mare parte satisfacerea necesitatilor sale economice.

9. Motivarea moral-spirituald are in vedere satisfacerea aspiratiilor
si asteptarilor de natura moral-spirituald si se refera la sistemul de valori,
atitudinile si comportamentele salariatilor (Increderea manifestata fata de
subaltern, exprimarea de multumiri, expunerea la tabelul de onoare, aver-
tismente, mustrari, acordarea de insigne, grade speciale, organizarea de
petreceri pentru anumite categorii de persoane sau evenimente din cadrul
subdiviziunii etc.).

10. Motivatia cognitiva ia forma curiozitatii fata de ceva nou, neobis-
nuit, complex, ca si prin toleranta ridicata fata de anumite riscuri, fiind le-
gata strict de interesul angajatului de a afla, de a cunoaste, de a fi stimulat
senzorial.

11. Motivatia afectiva este determinata de necesitatea angajatului de
a obtine recunoasterea din partea colegilor si de a se simti bine in anturajul
acestora, de a fi primit si de a face parte din grupul lor si poate aparea chiar
si sub forma acceptarii de catre angajat a unor sarcini si/sau functii din do-
rinta de a nu fi considerat nepriceput.

12. Legislatia Republicii Moldova in vigoare prevede expres aspectele
ce privesc remunerarea muncii si alte beneficii oferite angajatilor, stabilind
salariul minim garantat de stat, crearea conditiilor necesare desfasurarii ac-
tivitatilor profesionale, favorizarea formarii profesionale a salariatilor, pro-
tectia muncii, timpul de munc3, timpul de odihna, sporuri de recompensare
pentru munca prestata in conditii nefavorabile etc., iar managerii trebuie
sa-si asume responsabilitatea pentru a cunoaste si aplica corect legislatia
respectiva ori de cate ori este nevoie.

13. Managerii de politie trebuie sa constientizeze faptul ca aspectele
fundamentale ale politicii de personal, ce au drept scop cresterea competiti-
vitatii, tin de procesele de recrutare, selectare, angajare, dezvoltare si menti-
nere a personalului calificat, perfectionare, crearea unui climat moral-psiho-
logic favorabil pentru activitatea eficienta a institutiei de politie.

14. De asemenea, trebuie sa constientizam faptul ca formarea profesi-
onalad continua nu este doar o modalitate de dezvoltare personala a functio-
narilor publici cu statut special din cadrul MAI al RM, ci mai degraba trebuie
pereceputa ca o investitie substantiala in cresterea capitalului uman.

Urmarind drept scop completarea aspectelor teoretico-practice de
solutionare a problemelor importante ce tin de motivarea angajatilor din
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politie ca premisa a succesului managementului profesional, intervenim cu
urmatoarele recomandari:

1. Abordarea motivatiei functionarilor publici cu statut special din ca-
drul MAI al RM din perspectivele dimensiunilor culturale in scopul racorda-
rii la cerintele europene prin:

a. apropierea de problemele acestora;

b. Incurajarea individualismului;

c. atenuarea indicelui de evitare a incertitudinii;

d. promovarea orientdrii pe termen lung a subalternilor in plan pro-
fesional etc.

2. Efectuarea periodica a studiilor cantitative si calitative pentru a cu-
noaste motivele si potentialul subordonatilor in vederea rentabilizarii tehni-
cilor motivationale;

3. Implementarea de catre sefii de arme a instrumentelor si tehnicilor
motivationale la nivel de echipa In vederea cresterii performantelor profesi-
onale, prin:

- instituirea unui sistem de tichete pentru angajati;

- crearea unui mediu Tnconjurator favorabil (conditii de munca adec-
vate);

- transferarea pe orizontald;

- aprecierea angajatilor, sustinerea si promovarea acestora in baza
principiului meritocratiei etc.;

4. Intreprinderea masurilor de rigoare in vederea imbunitatirii gra-
dului de satisfactie a angajatilor, asigurarea echitatii gratificatiilor, perfecti-
onarea comunicarii la nivel intern si extern, asigurarea transparentei deci-
zionale, reevaluarea sistemului de recompense financiare si non-financiare,
preluarea bunelor practici motivationale ale diferitor institutii de politie din
diverse state si aplicarea lor In activitatea subdiviziunii conduse;

5. Reiesind din faptul ca in multe structuri de politie procesul motiva-
tional este abordat nestatornic si razlet, orientarea managerilor de politie pe
directia imbunatatirii continue a sistemului motivational la nivelul instituti-
ei conduse, precedata ulterior de adoptarea spiralei imbunatatirii continue
a sistemului motivational ca model al demersului motivational;

6. Reflectarea politicii motivationale a functionarilor publici cu statut
special din cadrul MAI al RM 1n cadrul politicii de personal a subdiviziunii
conduse si corelarea acesteia cu strategiile de dezvoltare a structurii respec-
tive (multi dintre conducatorii subdiviziunilor de politie nu au implementa-
td o asemenea politica sau nu cunosc despre existenta unei asemenea politici
in cadrul entitatii conduse);

7. Respectarea de catre managerii de politie a tuturor prevederile ac-
telor normative si legislative in vigoare, care reglementeaza raporturile de
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munc3, in scopul cresterii satisfactiei economice si psihosociale a functiona-
rilor publici cu statut special din cadrul MAI al RM (cunoasterea, interpreta-
rea corectd, respectarea si aplicarea acestora);

8. Schimbarea conceptiei managerilor de politie pe directia cunoaste-

rii problemelor reale ale subordonatilor, fapt ce va contribui la identificarea
celor mai eficiente instrumente si tehnici motivationale.

10.

11.

12.
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