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INTRODUCERE

Comportamentul în muncă al angajaţilor este influenţat de necesităţile, aspiraţiile şi

interesele fiecărui individ care, în funcţie de caracteristicile mediului în care acesta munceşte,

îl determină să acţioneze într-o manieră care să-i permită obţinerea efectelor şi rezultatelor

dorite. Ceea ce îi motivează pe oameni să muncească diferă de la persoană la persoană, de la

un context la altul şi de la o etapa la alta a vieţii fiecărui individ.

Restructurările sectorului ordinii şi siguranţei publice alături de constrângerile

financiare au impus treptat în unităţile proprii un sistem de motivare bazat mai mult pe

ameninţarea reducerii satisfacţiilor: reducerea salariului, pierderea unor drepturi, sancţiuni

financiare sau chiar disponibilizarea. Climatul de nesiguranţă în care lucrează angajatul, fie el

manager sau angajat, restricţiile legislative care nu mai permit recompensarea financiară a

performanţelor, reducerea beneficiilor independent de rezultatele activităţii, anularea

avansărilor în grad înainte de termen pentru lucrări excepţionale au diminuat substanţial

posibilitatea managerilor de a construi un sistem de motivare extrinsecă pozitivă. Singurele

pârghii în acest sens au rămas aprecierile verbale şi acordarea de diverse  diplome. Totuşi,

meseria de poliţist sau militar este o meserie vocaţională, orientarea spre această muncă fiind

fundamentată şi pe plăcerea de a desfăşura munca specifică, motivaţia în muncă a

personalului acestor unităţi fiind datorată şi unor factori motivaţionali intrinseci, legaţi de

conţinutul muncii.

Formarea iniţială şi continuă, specializarea şi formarea profesională a personalului

M.A.I. se face prin propria reţea de învăţământ. Aceasta se compune din: o universitate, un

institut de formare, şase şcoli postliceale şi mai multe centre de formare. Angajaţii instituţiilor

de învăţământ formează un grup eterogen din punct de vedere al statutului profesional (ofiţeri,

agenţi/subofiţeri, personal contractual/civili), formării profesionale de bază (militară sau

civilă) şi activităţii (învăţământ, administrativ, resurse financiare, resurse umane, cultura şi

tradiţii, cazare, alimentaţie publică, etc). Specific acestor instituţii este faptul ca numărul

personalului didactic este de regulă mai mic decât cel al angajaţilor din structurile nedidactice,

iar personalul contractual reprezintă un procent important (în general, între 20%-30%) din

totalul posturilor ocupate. Acestei ultime categorii de angajaţi le sunt aplicabile reglementări

distincte faţă de cele aplicabile poliţiştilor/militarilor din M.A.I. în domeniul recompenselor,

sancţiunilor şi evoluţiei în carieră.
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În primul rând dacă poliţiştii şi militarii din cadrul M.A.I. au un ghid al carierei,

pentru personalul contractual nu există elaborat un asemenea document. Mai mult în a doua

jumătate a anului 2011 a fost elaborat proiectul de Strategie privind managementul carierei

poliţistului supus dezbaterii publice pe site-ul ministerului Administraţiei şi Internelor (fără a

fi aprobat până la această dată), dar un document similar destinat personalului contractual nu a

fost nici măcar avansat la stadiul de idee. Oricum proiectul nu aducea nimic nou în ceea ce

priveşte recompensarea considerându-se ca fiind suficientă menţinerea elementelor de

stimulare (beneficii şi recompense) şi a sancţiunilor disciplinare în vigoare la acest moment:

avansare în gradul profesional următor înaintea îndeplinirii stagiului minim, conferirea de

decoraţii ordine şi medalii şi recompense morale şi/sau materiale, mustrare scrisă, diminuarea

drepturilor salariale, amânarea promovării în grad profesional sau funcţie, trecerea într-o

funcţie inferioară şi destituirea. În ceea ce priveşte aspectul intrinsec al motivării nu au fost

regăsite propuneri.  În al doilea rând, reglementările interne ale M.A.I. sunt deficitare în ceea

ce priveşte abordarea echitabilă a recompenselor în ceea ce priveşte categoriile de personal

din unităţi unităţile proprii. În timp ce pentru poliţişti şi militari există reguli clare privind

recompensarea care completează legislaţia salarizării, personalul contractual nu beneficiază

de asemenea prevederi. Pentru ei singura menţiune este că „personalul contractual din

unităţile M.A.I. are dreptul să fie recompensat cu prime, premii şi titluri distinctive conform

normelor în vigoare pentru rezultate deosebite în muncă” (Ordinul Ministrului de Interne

nr.458 din 26.05.2003). Din păcate alte norme interne ale M.A.I. referitoare la acest aspect nu

există. Desigur personalului contractual îi este aplicabilă, la fel ca şi poliţiştilor, legislaţia în

domeniu salarizării precum şi Codul Muncii (dar care nu clarifică aspectul recompensărilor

specifice).

În acest context, provocarea cea mare a conducătorului unei instituţii de învăţământ

din sectorul ordinii şi siguranţei publice este tocmai de a găsi pârghiile cele mai adecvate de a

motiva, a antrena şi angaja un grup atât de eterogen sub aspectul statutului şi activităţii

profesionale în atingerea obiectivelor organizaţionale. Din acest punct de vedere, managerul

are la dispoziţie, pe lângă recompense şi sancţiunile prevăzute de legislaţia specifică în acest

domeniu şi interesul profesional intrinsec al fiecărui angajat. Potrivit lui Deci şi Ryan (2000),

omul este o fiinţă curioasă, activă, jucăuşă afişând în acelaşi timp/deodată disponibilitatea de

a învăţa şi a explora, fără a avea nevoie de stimulente externe pentru a face acest lucru. Astfel,

motivaţia în muncă a personalului acestor unităţi poate creşte şi datorită unor factori
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motivaţionali intrinseci, legaţi de conţinutul muncii cu condiţia ca accesul în sistem să fie pe

criterii vocaţionale şi de competenţă profesională. Totuşi, privitor la motivaţia intrinsecă

intervine o dilemă: personalul poliţist/militar este atras de munca de poliţie/activtitatea

militară sau de către profesia de profesor/economist/inginer? Pentru că în aceste instituţii nu

se desfăşoară activitate specifică de ordine şi siguranţă publică, ci activitate didactică,

administrativă, economică etc.

Lucrarea este structurată pe şase capitole. Capitolul I-Managementul resurselor umane

în unităţile M.A.I oferă câteva repere istorice şi legislative, prezintă resursele umane şi

analizează managementului resurselor umane în M.A.I.: recrutarea, selecţia şi ocuparea

locurilor vacante; formarea profesională; managementul carierei; evaluarea performanţelor

profesionale; drepturile şi îndatoririle angajaţilor în relaţiile de muncă; particularităţi privind

recompensarea meritelor şi disciplina muncii şi drepturi de gestionare a resurselor umane.

Toate informaţiile au la bază legislaţia în domeniu specifică acestui minister. Capitolul II-

Particularităţi ale resurselor umane din instituţiile de învăţământ ale M.A.I descrie sistemul

de formare profesională a M.A.I. şi prezintă numărul, structura, statutul şi condiţiile de

încadrare a personalului didactic şi nedidactic pe niveluri de educaţie. Sunt prezentate

particularităţi ale resurselor umane şi ale structurilor de conducere din învăţământul superior,

postliceal şi din centrele de formare profesională continuă a M.A.I. Capitolul III – Motivarea

angajaţilor realizează câteva delimitări conceptuale şi trece în revistă principalele teorii

motivaţionale, tipuri de motivare şi strategii şi tehnici de motivare. Capitolele IV şi V prezintă

metodologia şi rezultatele cercetării la nivelul fiecărei unităţi studiate, dar şi prelucrări a

datelor la nivelul instituţiilor de învăţământ ale I.G.P.R. şi la nivelul întregului lot de

participanţi. Ultimul capitol este destinat concluziilor, limitelor studiului şi direcţiilor viitoare

de cercetare.

1. SCOPUL ŞI OBIECTIVELE CERCETĂRII

Cercetarea îşi propune să contribuie la îmbunătăţirea actului managerial prin

identificarea celor mai adecvate strategii şi tehnici de motivare a angajaţilor din instituţiile de

învăţământ ale M.A.I. Elementul de noutate constă în faptul că studiază nevoile umane sub

aspectul teoriei lui Maslow în corelaţie cu factori motivaţionali extrinseci şi intrinseci

specifici domeniului.
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Obiectivul general al studiului este de a analiza sistemul motivaţional al unităţilor de

învăţământ ale M.A.I. în vederea identificării de bune practici şi căi de perfecţionare a

acestuia.

Obiectivele specifice vizează: realizarea ierarhiei factorilor motivaţionali şi a ierarhiei

nevoilor umane ale angajaţilor, stabilirea relaţiilor existente între nevoile umane şi factorii

motivaţionali şi realizarea comparaţiilor privind nevoile umane şi factorii motivaţionali în

funcţie de statutul profesional, domeniul de activitate, formarea profesională de bază, nivelul

studiilor şi genul angajaţilor.

Ţinând cont de faptul că specific domeniului studiat este conceptul de siguranţă şi

ordine, iar meseria de poliţist, jandarm sau pompier este una vocaţională, s-a plecat de la

următoarele ipoteze:

1. Factorii intrinseci primeză în faţa recompenselor şi sancţiunilor;

2. Nevoile de siguranţă sunt cele mai importante nevoi ale angajaţilor;

3. Între nevoi şi factori motivaţionali există o relaţie directă semnificativă;

4. Există diferenţe în ceea ce priveşte factorii motivaţionali şi nevoile umane între

diverse categorii de angajaţi.

2. METODOLOGIA CERCETĂRII

Având în vedere obiectivele studiului, perioada de aplicare şi metodele de culegere,

prelucrare şi interpretare a datelor, cercetarea de faţă este aplicativă, transversală, de tip

cantitativ şi calitativ.

2.1. Formarea şi determinarea eşantionului

În cadrul M.A.I. îşi desfăşoară activitatea Academia de Poliţie (424 angajaţi în 2012),

6 şcoli postliceale (841 angajaţi în 2013) şi 13 unităţi de formare profesională continuă (2471

angajaţi în 2013 conform Concepţiei de formare). Dintre acestea patru instituţii sunt

subordonate direct M.A.I. (Academia şi trei centre de formare), celelalte fiind în subordinea

celor patru inspectorate generale de armă: I.G.P.R. (două şcoli postliceale şi două instituţii de

formare continuă), I.G.J.R. (două şcoli postliceale şi patru instituţii de formare continuă),

I.G.P.F (o şcoală postliceală şi trei instituţii de formare continuă) şi I.G.S.U (o şcoală
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postliceală şi o instituţie de formare continuă pentru care nu există date clare referitoare la

angajaţi).

În cadrul cercetării de faţă au fost aplicate chestionare tuturor unităţilor de învăţământ

aferente unui inspectorat general de armă din cele patru existente (respectiv I.G.P.R.) şi la

nivelul unei instituţii de învăţământ din cele patru subordonate direct M.A.I. (respectiv

I.S.O.P.). Populaţia investigată a fost formată din cei de 641 de angajaţi ai unităţilor intrate în

studiu (C.C. Sibiu, C.P.P.P. Slatina, S.A.P. Cluj, I.S.O.P. Bucureşti şi S.A.P. Câmpina) . Tipul

de eşantionare este eşantionare probabilistică stratificată randomizată: populaţia fiind

împărţită în straturi şi pentru fiecare strat s-a realizat o eşantionare simplu randomizată.

Luând în calcul necesitatea unui numar de 30 subiecţi pentru fiecare categorie

profesională la nivelul fiecărei instituţii, precum şi posibilitatea ca în urma aplicării pe teren a

chestionarelor, ele să nu poată fi recuperate în totalitate, am aplicat un număr de 641

chestionare din care am recuperat un număr de 444 valide. În consecinţă analiza cantitativă

aferentă studiului de caz s-a efectuat pe un eşantion format din 444 de respondenţi, deşi

eşantionul reprezentativ, calculat a fost de 240.

2.2. Tehnici şi instrumente de cercetare

Pentru investigarea problemei de cercetat am utilizat metoda anchetei cu cele două

forme ale ei: pe bază de chestionar şi pe bază de interviu. În vederea identificări domeniilor,

ariei de cercetare, definirii conceptelor şi construirii chestionarului s-a utilizat metoda Focus

Grupului ca instrument de cercetare calitativă. Pentru culegerea datelor s-a utilizat un

chestionar creat, pe baza acordului interevaluator, de către autor împreună cu psihologul unei

instituţiei de învăţământ din M.A.I care deţine atestat de liberă practică pe linia psihologiei

aplicate în domeniul securităţii naţionale. Aplicarea chestionarului s-a realizat în perioada

februarie-iunie 2013, în conformitate cu legislaţia privind activitatea de cercetare la nivelul

M.A.I.

2.3. Prelucrarea şi analiza datelor

Prelucrarea şi analiza datelor s-a realizat statistic, cu ajutorul programului informatic

IBM SPSS Statistics software versiunea 21. Au fost aplicate proceduri statistice descriptive

pentru organizarea, sintetizarea şi comunicarea datelor numerice. Pentru a trage concluzii cu

privire la populaţia investigată pe baza unui eşantion de date, în virtutea unor raţionamente
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logico-probabilistice, s-a apelat la inferenţa statistică. Normalitatea distribuţiei datelor a fost

verificată prin analiza histogramelor şi aplicarea testului Kolmogorov-Smirnov. Pentru

analiza consistenţei interne a scalelor atât la nivelul fiecărie instituţii cât şi la nivelul

întregului eşantion s-au calculat coeficienţi Cronbach alfa (α). Corelaţiile şi comparaţiile între

variabilele studiate la nivelul lotului şi între diverse categorii de personal s-au realizat cu

ajutorul testelor parametrice pentru eşantioane cu distribuţie normală şi a testelor

neparametrice pentru cele care nu au distribuţie normală. În acest sens, pentru comparaţii au

fost aplicate teste t pentru eşantioane perechi şi eşantioane independente, testul U Mann-

Whitney, testul Kruskal-Wallis şi testul Wilcoxon. Pentru corelaţii au fost calculaţi coeficienţi

de corelaţie Pearson şi Spearman rho. În urma dorinţei exprimate de către conducerea fiecărei

instituţii s-au realizat analize în ceea ce priveşte variabilele studiate la nivelul fiecărei

instituţii.

3. CONCLUZII GENERALE ŞI PROPUNERI

Rezultatele prelucrărilor statistice ale datelor culese au validat primele două ipoteze la

nivelul fiecărei unităţi, la nivelul tuturor instituţiilor de învăţământ ale I.G.P.R. şi la nivelul

întregului eşantion format din angajaţii celor cinci unităţi intrate în studiu. Astfel, s-a

demonstrat ştiinţific că factorii intrinseci primeză în faţa recompenselor şi sancţiunilor, iar

nevoile de siguranţă sunt cele mai importante nevoi ale angajaţilor.

Ierarhiile factorilor motivaţionali stabilite pentru fiecare caz în parte au fost identice

arătând că, indiferent de instituţie, angajaţii consideră aspectele intrinseci ale muncii ca fiind

cele mai motivatoare pentru comportamentul lor în muncă, urmate de sancţiuni şi doar pe

ultimul loc situându-se recompensele. Corelaţiile pozitive identificate între factorii

motivaţionali intrinseci pe de-o parte şi recompense şi sancţiuni pe de altă parte vin în

contradicţie cu teoriile potrivit cărora recompensele extrinseci subminează motivaţia

intrinsecă. Acest lucru indică faptul că recompensele şi sancţiunile aplicabile în acest moment

la nivelul M.A.I. nu compromit motivaţia intrinsecă a angajaţilor din instituţiilor de

învăţământ ale I.G.P.R şi I.S.O.P.

Dintre recompensele aplicabile, salariul/gradaţia de merit şi premiile în bani sunt cele

mai motivatoare pentru personal. Toate celelalte recompense sunt considerate de către cei mai

mulţi dintre angajaţi a fi motivatoare în mică, foarte mică măsură sau chiar deloc. Cea mai
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puţin motivatoare recompensă este conferirea de arme albe, un procent important din personal

considerând-o deloc motivatoare.  Răspunsurile la itemii aferenţi recompenselor aplicabile în

alte sectoare sau care ar putea fi aplicate la nivelul M.A.I. arată că majoritatea angajaţilor

I.G.P.R. şi I.S.O.P. consideră motivatoare într-o măsură importantă acodarea unei pensii

private şi a unei asigurări medicală private. Cea mai motivatoare categorie de recompense o

reprezintă beneficiile economice urmate de promovare şi în ultimul rând de recunoaşterea

non-financiară a meritelor.

În ceea ce priveşte sancţiunile aplicabile, situaţia este puţin diferită între unităţile de

învăţământ ale I.G.P.R. şi I.S.O.P. Astfel, la nivelul învăţământului din cadrul Poliţiei

Române, toate sancţiunile prevăzute de legislaţia în vigoare la nivelul M.A.I. sunt considerate

motivatoare în mare, foarte mare măsură sau în totalitate de către cei mai mulţi dintre angajaţi.

La nivelul I.S.O.P. doar trei sancţiuni dintre cele prevăzute în legislaţia aplicabilă angajaţilor

M.A.I. sunt considerate motivatoare în mare, foarte mare măsură sau în totalitate pentru a

munci de majoritatea respondenţilor, respectiv: destituirea/concedierea, diminuarea

drepturilor salariale pentru funcţia îndeplinită şi suspendarea raporturilor de muncă pe o

perioadă determinată.

Angajaţii celor cinci unităţi de învăţământ consideră că autonomia în realizarea

sarcinilor, urmată de beneficiile economice ca fiind mai importante pentru

motivarea/automotivarea lor în muncă decât sunt promovarea, îmbunătăţirea relaţiilor

interumane, recunoaşterea non financiară şi obţinerea puterii de decizie ca urmare a

rezultatelor muncii. Obţinerea autonomiei în muncă (planificarea, necesitatea, prioritatea,

modul de realizare a sarcinilor proprii) sau din contra, pierderea acesteia ca efect al

rezultatelor în muncă este mai motivatoare pentru angajaţi decât dobândirea unei eventuale

puteri de decizie (sau pierderea acesteia) în ceea ce priveşte activitatea altor colegi.

Ierahiile nevoilor umane realizate la nivelul instituţiilor de învăţământ ale I.G.P.R. şi

la nivelul tuturor celor cinci unităţi intrate în studiu au relevat că cele mai importante nevoi

umane ale angajaţilor sunt nevoile de siguranţă urmate de cele de afiliere. Ordinea nevoilor

umane situate pe ultimele trei locuri a fost diferită de la o instituţie la alta şi la nivelul tuturor

unităţilor nefiind nici validată statistic. Corelaţiile pozitive puternice şi foarte puternice

identificate între nevoile în toate cazurile analizate indică faptul că o creştere a unei trebuinţe

antrenează de fapt creşterea şi a altor trebuinţe şi invers o scădere a unei nevoi antrenează

diminuarea celorlalte. Acest lucru înseamnă că nu este nevoie ca o trebuinţă să fie satisfăcută
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pentru ca alta să devină importantă şi să orienteze comportamentul angajaţilor modelul lui

Maslow fiind invalidat din acest punct de vedere.

Cea de-a treia ipoteză, respectiv presupunerea că între nevoi şi factori motivaţionali

există o relaţie directă semnificativă a fost validată doar parţial, în sensul că există o relaţie

directă, dar slabă între motivaţia în muncă şi nevoile umane.

Rezultatele prelucrărilor statististice ale datelor culese la nivelul instituţiilor de

învăţământ ale I.G.P.R. şi la nivelul tuturor unităţilor intrate în studiu au relevat faptul că o

posibilă recompensă sau sancţiune nu are efecte importante asupra nevoilor umane ale

angajaţilor, corelaţiile între ele fiind slab şi foarte slab pozitive. De asemenea, nevoile

angajaţilor nu au un o influenţă semnificativă în orientarea comportamentului angajaţilor spre

obţinerea unor recompense sau evitarea unor sancţiuni. Legătura dintre nevoi şi factorii

intrinseci este puţin mai intensă (moderat pozitivă), situaţie explicabilă prin faptul că aceşti

factori sunt mai puţin generali decât cei extrinseci reprezentaţi de recompense şi sancţiuni.

În cazul I.S.O.P., nu a fost identificată nicio corelaţie între recompense şi nevoile

umane. Acest rezultat indică faptul că nevoile umane ale respondenţilor nu sunt satisfacute

prin obţinerea beneficiilor economice/recunoaşterilor non-materiale extrinseci aplicate sau

posibil a fi aplicate în această unitate. O posibilă explicaţie a acestei situaţii este faptul că

nevoilor umane ale angajaţilor sunt satisfăcute din altă sursă decât locul de muncă actual. De

asemenea nu există o legătură între sancţiuni şi nevoile fiziologice, iar corelaţia sancţiunilor

cu celelalte nevoi este slabă. Ceea ce este interesant în acest caz este faptul că şi factorii

motivaţionali intrinseci corelează tot slab cu nevoile de stimă şi nevoile de autorealizare şi nu

au nicio legătură cu nevoile fiziologice, nevoile de siguranţă şi nevoile de afiliere.

Ce-a de patra ipoteză potrivit căreia există diferenţe în ceea ce priveşte factorii

motivaţionali şi nevoile umane între diverse categorii de angajaţi a fost de asemenea validată

parţial, în sensul că au fost identificate diferenţe semnificative statistic în ceea ce priveşte

variabilele studiate doar în anumite cazuri. Rezultatele obţinute au fost diferite în funcţie de

nivelul de prelucrare a datelor.

Concluziile studiilor aduc managerilor fiecărei instituţii, dar şi factorilor de decizie de

la nivelul superior o serie de informaţii concrete cu privire la nevoile umane ale angajaţilor şi

la ceea ce consideră angajaţii ca i-ar motiva pentru a munci.

În primul rând, devine foarte clar că principala motivaţie a personalului este de ordin

intrinsec şi nu extrinsec, iar că nevoile dominante ale angajaţilor sunt cele de siguranţă şi
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afiliere. În acest sens, contribuţia studiului provine din faptul că a abordat legătura nevoi-

motivaţie (intrinsecă şi extrinsecă) cercetând existenţa şi intensitatea legăturii dintre ele.  S-a

dovedit astfel, că la momentul studiului nevoile umane ale personalului nu au o influenţă

semnificativă asupra orientării comportamentului în muncă. În cazul I.S.O.P acestea par a nu

fi nu satisfacute prin obţinerea beneficiilor economice/recunoaşterilor non-materiale

extrinseci aplicate sau posibil a fi aplicate în această unitate. Mai degrabă personalul

consideră că ar fi motivat să muncească dacă rezultatele obţinute i-ar aduce autonomie în

planificarea şi realizarea sarcinilor de serviciu. În acest caz, managerii ar trebuie să ia în

considerare diferite strategii de reproiectare a postului astfel încât să ofere angajaţilor

posibilitatea dezvoltării profesionale şi personale, să le aducă provocări şi recunoaştere

profesională, precum şi sentimentul autonomiei pe care şi-l doresc. Simplificarea, rotaţia,

lărgirea şi îmbogăţirea sarcinilor de muncă sunt modalităţi concrete de realizare.

În al doilea rând, rezultatele indică faptul că doar două dintre elementele sistemului de

recompense aplicabil la nivelul M.A.I sunt motivatoare într-o măsură importantă şi că

personalul ar fi sensibil la stimulente aplicabile în alte sectoare cum are fi o pensie privată şi o

asigurare medicală suplimentară. Ţinând cont de faptul că: 1. recompensele nu subminează

motivaţia intrinsecă, ci din contră,  pot să o stimuleze crescând încrederea în sine, fiind văzute

ca o modalitate de realizare profesionala şi 2. angajaţii doresc autonomie în realizarea

sarcinilor de serviciu poate fi conceput un sistem alternativ de recompensare prin combinarea

sarcinilor şi stimularea unei mai mari autonomi a acestora. Aceste activităţi se potrivesc

persoanelor cu atribuţii de organizare, stimulează cooperarea personalului şi ajută la

gestionarea conflictelor şi tensiunilor la locul de muncă.

În al treilea rând, concluziile obţinute în ceea ce priveşte importanţa factorilor

motivaţionali şi nevoilor pentru diverse categorii de personal (studii, statut profesional,

domeniu etc.) vor ajuta la particularizarea strategiilor şi tehnicilor de motivare adoptate la

nivelul fiecărei categorii. De exemplu pentru cei motivaţi de relaţiile cu cei din jur se va opta

pentru strategii vizează relaţiile personale. Trebuie ţinut cont de faptul că cele mai multe

diferenţe se regăsesc între angajaţii ce au studii superioare şi cei care nu au studii superioare,

strategiile trebuind diferenţiate clar după acest criteriu.
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4. LIMITELE CERCETĂRII ŞI DIRECŢII DE CERCETARE

Eşantionul este reprezentativ doar pentru populaţia studiată. Rezultatele pot fi astfel

generalizate doar la nivelul instituţiilor de învăţământ ale I.G.P.R. şi la nivelul angajaţilor din

învăţământul poliţienesc nonuniversitar din M.A.I. În perspectivă, cercetarea poate fi extinsă

la nivelul tuturor unităţilor de învăţământ ale M.A.I, respectiv la nivelul învăţământului de

ordine şi siguranţă publică al M.A.I. şi ulterior la nivelul tuturor unităţilor M.A.I.

O altă limită a cercetării de teren este dată de modul de aplicare a chestionarului (nu

este acelaşi aplicator). Deoarece acesta a fost aplicat de către persoane diferite, modul de

aplicare şi colectare a chestionarelor a fost diferit. Acest lucru ar fi putut influenţa acurateţea

datelor obţinute. Pentru a limita acest neajuns fiecare chestionar a conţinut o casetă cu

instrucţiuni de completare şi informaţii de scopul studiului. De asemenea s-a discutat cu

fiecare aplicator în parte cu privire la instructaj şi modul de aplicare. Neatenţia celor

chestionaţi care au omis răspunsul la câteva întrebări a fost un alt neajuns al cercetării.

Motivul poate fi numărul prea mare de itemi ale chestionarului (133 itemi). Aceste neajunsuri

au fost eliminate atât prin renunţarea la chestionarele completate greşit, cât şi prin înlocuirea

valorilor lipsă cu ajutorul softului SPSS. Pentru un studiu viitor se poate elabora un chestionar

mult mai redus care să fie aplicat de către aceeaşi persoană.

Deoarece timpul pentru a studia această problemă a fost scurt, cercetarea a fost de tip

transversal şi nu a adus informaţii cu privire la efectele longitudinale ale motivării şi nevoilor

umane. Este posibil ca, în timp, ierarhia nevoilor, ierahia factorilor motivaţionali, sensul şi

intensitatea dintre aceştia să sufere modificări substanţiale sub impactul contextului socio-

economic. În acest sens, o direcţie viitoare de cercetare poate fi realizarea unui studiu care să

vizeze evoluţia factorilor motivaţionali şi a nevoilor umane în timp.
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