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SUMMARY
This article examines the need for changes in the motivation system of civil servants. At 

the same time, it is necessary to take into account that public institutions have a special spe-
ci�city and when it comes to e�ective methods of motivating civil servants, we must be awa-
re that they will di�er from the methods that are successfully used in ordinary organizations.
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REZUMAT
În acest articol se studiază necesitatea efectuării unor schimbări în sistemul de motivare 

a funcţionarilor publici. Totodată, este necesar să se ţină cont că instituţiile publice au un 
specific aparte și atunci când este vorba de metode eficiente de motivare a funcţionarilor 
publici, trebuie să conștientizăm că acestea se vor deosebi de metodele ce sunt utilizate cu 
succes în organizaţiile obișnuite.

 Cuvinte-cheie: motivație, sistemul de motivare, metode de motivare, tehnici de moti-
vare, motivarea financiară, motivarea nonfinanciară.

Motivarea în administraţia publică este 
un rezultat al relaţiei dintre funcţionarul 
public și autoritatea publică în care lucrea-
ză. Funcţionarii publici sunt motivaţi de 
nevoia de a-și asigura cele necesare exis-
tenţei, dar și de nevoia de a-și valori�ca 
potenţialul, de a le � recunoscute și apre-
ciate realizările și de a promova pe scară 
profesională și socială. Ceea ce îi determi-

nă pe oameni să muncească cu adevărat, 
este motivaţia. 

Motivația în serviciul public există în 
baza a patru dimensiuni: „interes faţă de 
politică și elaborare de politici”, „sacri�ciu 
de sine”, „preocupare faţă de interesul pu-
blic” și „compasiune”. Putem descrie noţi-
unea de motivație în serviciul public ca �-
ind „o motivație general altruistă de a servi 
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interesele unei comunităţi de oameni, a 
unui popor sau a omenirii” [6, p. 7].  

Sistemul de motivare a funcţionarilor 
publici din Republica Moldova, include în 
sine strategiile, metodele, tehnicile și acţi-
unile de motivare �nanciară și ne�nanciară 
întreprinse de mai mulţi factori implicaţi.

Un sistem de salarizare care satisfa-
ce necesitățile funcționarului public este 
absolut necesar înainte de a implementa 
un sistem de motivare ne�nanciară. An-
gajatul are nevoie de confort psihologic 
la locul de muncă, care este oferit de un 
salariu care acoperă, cel puțin, necesitățile 
de bază. Doar după implementarea unui 
sistem echitabil de salarizare, metodele 
și tehnicile de motivare ne�nanciară vor 
avea efectul scontat.

Motivarea �nanciară a funcționarilor pu-
blici este reglementată prin Legea nr. 270 
din 23.11.2018 (în vigoare din 01.12.2018) 
privind sistemul unitar de salarizare în sec-
torul bugetar, inclusiv a funcționarilor pu-
blici [3]  și Legea nr. 158–XVI din 04 iulie 
2008 cu privire la funcţia publică și statutul 
funcţionarului public [4]. 

Conform prevederilor legale, salariul 
lunar al funcționarilor publici (cu excepția 
funcționarilor publici cu statut special) 
este constituit din: 

a) partea �xă, compusă din: salariul de 
bază, sporul lunar pentru gradul de cali�-
care, sporul lunar pentru deținerea titlului 
științi�c și/sau științi�co-didactic; 

b) partea variabilă, care cuprinde: spo-
rul pentru performanță, sporuri pentru 
munca suplimentară și/sau pentru munca 
prestată în zilele de sărbătoare nelucră-
toare și/sau în zilele de repaus, supliment 
pentru participare în proiecte de dezvol-
tare în domeniul de competență în cadrul 
unității bugetare în care este angajat, pre-
mii unice (suspendat pentru anul 2019), 
premiu anual (introdus prin Legea nr. 
175/2019 la �nele anului 2019) [3].  

Pe parcursul anului 2019 în Legea nr. 

270/2018 au fost introduse mai multe 
modi�cări. Astfel, prin Legea nr. 63/2019 
pentru modi�carea unor acte legislative 
au fost modi�cate clasele de salarizare 
pentru mai multe titluri de funcții publice, 
iar prin Legea nr. 175/2019 pentru modi-
�carea Legii nr. 270/2018 privind sistemul 
unitar de salarizare în sectorul bugetar au 
fost introduse modi�cări cu caracter de 
concretizare a unor noțiuni/situații, nor-
me cu privire la premiul anual, modi�cări 
ale claselor de salarizare pentru mai multe 
titluri de funcții publice etc. [7, p. 29].  

Sistemul unitar de salarizare în secto-
rul bugetar (Legea nr. 270/2018) este un 
sistem complex și foarte important, care 
necesită ajustarea periodică a mai multor 
norme privind soluţionarea diverselor si-
tuaţii apărute în procesul implementării 
acestuia. Cu toate că salariul mai multor 
categorii de funcţionari s-a majorat, aces-
ta rămâne a � unul neatractiv pentru per-
soane performante [2, p. 45].

Realitatea denotă că adesea mulţi func-
ţionari publici exprimă nemulţumirea lor 
pentru faptul că reprezentanţii sistemului 
administrativ din Republica Moldova iau 
în considerare mai puţin problema mo-
tivării. Cadrul legislativ din ţara noastră, 
în materie de motivare a funcţionarilor 
publici, este extrem de sărac. Rigiditatea 
sistemului de motivare a angajaţilor din 
sectorul public limitează semni�cativ sti-
mularea iniţiativei, creativităţii și perfor-
manţei funcţionarilor publici.

Rolul primordial al motivării persona-
lului în realizarea obiectivelor autorităţilor 
publice a fost menţionat și de funcţionarii 
publici, participanţi la studiul „Monitoriza-
rea implementării reformei administraţiei 
publice și a distribuirii resurselor”, reali-
zat de Institutul de Dezvoltare Urbană și 
Transparency International-Moldova, in 
anul 2020. Astfel, 60% dintre funcţionarii 
publici-participanţi la sondaj, consideră că 
una din cele mai importante componen-
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te din Reforma Administrației Publice cu 
privire la resursele umane, care necesită 
soluţionare în următorii ani, este sistemul 
de motivare �nanciară și ne�nanciară. Mai 
mult de jumătate (54%) din funcţionarii 
publici-participanţi la sondaj au menţio-
nat nivelul scăzut de salarizare ca unul din 
principalele obstacole în respectarea nor-
melor de conduită profesională [2, p. 44].

În serviciul public, spre deosebire de 
sectorul privat, managerii nu posedă o 
gamă largă de instrumente pentru a mo-
tiva �nanciar personalul din subordine. În 
același timp, este important de menţionat 
că aplicarea doar a stimulentelor �nancia-
re nu este su�cientă pentru a menţine ni-
velul de motivaţie a funcţionarilor publici. 
Acest lucru este demonstrat nu numai de 
teoriile în domeniu, dar și de studiile prac-
tice efectuate. Funcţionarii au nevoie de 
apreciere, recunoașterea muncii, oportuni-
tăţi de promovare și instruire, acestea �ind 
stimulentele ne�nanciare aplicate, în mare 
parte, de către managerii publici [1, p. 89].

Conform prevederilor art. 40 din Legea 
nr.158/2008, funcţionarul public este mo-
tivat/stimulat pentru exercitarea e�cientă 
a sarcinilor și atribuţiilor sale, manifesta-
rea spiritului de iniţiativă în activitatea 
profesională. Pentru succese deosebite în 
activitate, merite faţă de societate și faţă 
de stat, funcţionarul public poate � deco-
rat cu distincţii de stat. De asemenea, ca-
drul legal prevede motivarea/stimularea 
funcţionarului public prin oferirea opor-
tunităţilor de dezvoltare și avansare în ca-
riera profesională [4]. Printre acţiunile de 
motivare ne�nanciară a funcţionarilor se 
înscrie și instituirea zilei profesionale (23 
iunie).

In etapa actuală, Republica Moldova, la 
fel ca întregul sistem economic global, se 
confruntă cu mari di�cultăţi condiţionate 
de pandemie, situația din țara vecină, cri-
za economică etc. In așa mod, este clar că 
instituţiile publice ar putea să promoveze 

o politică de minimizare a cheltuielilor pu-
blice. In asemenea situaţii, când fondurile 
necesare unor creșteri salariale sunt lipsă, 
este recomandat ca instituţiile publice să 
apeleze la metode non�nanciare de moti-
vare și de retenţie a funcționarilor publici, 
deși este greu să înlocuim nemulţumirea 
creată de un salariu insu�cient cu mulţu-
mirea oferită de feedback, colectiv, pro-
movare etc.

Nu există strategii standard în dome-
niul motivaţiei non�nanciare care ar putea 
� aplicate în toate autorităţile publice: ele 
trebuie adaptate și ajustate la misiunea, 
obiectivele de dezvoltare a autorităţii, 
precum și la necesităţile acesteia. Pen-
tru elaborarea politicii non�nanciare, în 
autoritățile publice se recomandă parcur-
gerea următoarelor etape: 

a) studierea și analiza teoriilor motiva-
ţionale; 

b) studierea situaţiei din cadrul autori-
tăţii referitor la motivaţia personalului și 
stabilirea necesităţilor de motivare a aces-
tuia; 

c) elaborarea proiectului de program 
motivațional; 

d) consultarea la toate nivelurile ma-
nagementului precum și între manage-
ment și subordonaţi în vederea realizării 
adaptărilor necesare pentru programul 
motivațional elaborat;

e) aprobarea planului de motivare non-
�nanciară; 

f ) implementarea programului de mo-
tivare non�nanciară; 

g) monitorizarea, evaluarea și actuali-
zarea programului.

Motivarea funcţionarilor publici este 
importantă și vitală în atingerea rezulta-
telor/performanţei în activitatea funcţio-
narilor publici/autorităţii publice. Deseori, 
conducătorii nu acordă atenţia cuvenită 
tehnicilor/mecanismelor de motivare ne�-
nanciară a funcţionarilor publici, care au o 
in�uenţă destul de mare asupra satisfacţi-
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ei funcţionarilor publici la locul de muncă 
și asupra rezultatelor obţinute. 

Măsurarea e�cienţei tehnicilor de mo-
tivare ne�nanciară ar trebui să se bazeze 
pe aplicarea de chestionare special elabo-
rate, efectuarea studiilor respective nemij-
locit de către subdiviziunile resurse uma-
ne sau prin achiziţionarea serviciilor de la 
companiile de consultanță specializate. În 
baza rezultatelor obţinute, să se identi�-
ce gradul de satisfacţie al colaboratorilor 
autorităţii publice, factorii care in�uenţea-
ză nivelul de motivaţie, cele mai potrivite 
strategii/tehnici de motivare ne�nanciară.

Drept exemple de tehnici de motivare 
non�nanciară a funcționarilor publici care 
ar putea � aplicate în autoritățile publice 
pot servi:

- tratarea echitabilă a tuturor subordo-
naţilor de către superior;

- acordarea diplomelor de merit pentru 
„funcţionarul lunii/trimestrului/anului”;

- felicitare individualizată a funcţiona-
rului public care își sărbătorește ziua de 
naștere sau în cazul unor evenimente im-
portante din viaţa funcţionarului public;

- discuţii periodice despre activitatea 
desfășurată, precum și despre planurile de 
creștere și dezvoltare;

- organizarea de activităţi de sporire a co-
eziunii echipei/team-building în autoritate;

- crearea unui spaţiu de odihnă/relaxare;
- vizitele surpriză ale unor profesioniști 

în domeniu/persoane notorii;
- oportunităţi de instruire și dezvoltare 

profesională;
- condiţii de muncă adecvate etc. [1, p. 95].
Problemele cu care se confruntă 

autoritățile publice din cauza nivelului 
scăzut de motivare țin, îndeosebi, de ni-
velul scăzut al performanțelor individuale 
și organizaționale, calitatea redusă a servi-
ciilor, probleme de recrutare și reținere in 
corpul funcționarilor publici, mai ales, a ti-
nerilor cali�cați, integritatea funcționarilor 
publici și altele. Angajații sunt demotivați 

din cauza prea multor reguli, birocrației, 
constrângerilor și complexității adminis-
trative.

Stabilirea cauzelor demotivaţiei este 
foarte importantă, deoarece factorii de-
motivatori pot exista și pot � percepuţi 
fără efecte negative doar o perioadă scur-
tă de timp. La momentul când devin o 
constantă a organizaţiei, ei afectează seri-
os motivarea angajaţilor.

În scopul e�cientizării sistemului de 
motivare �nanciară și ne�nanciară a func-
ţionarilor publici,  se recomandă:

-diversi�carea metodelor/acţiunilor de 
motivare a funcţionarilor publici pentru 
a spori atractivitatea funcţiei publice și a 
putea recruta personal mai cali�cat/cu po-
tenţial pentru încadrare în funcţie publică;

-instruirea conducătorilor (de nivel 
mediu și superior) privind diverse teh-
nici/metode de motivare a personalului; 
includerea subiectului privind motivarea 
personalului în programe de dezvoltare 
managerială;

-reglementarea acordării funcţionari-
lor publici a suplimentului pentru parti-
cipare în proiecte de dezvoltare în dome-
niul de competenţă în cadrul autorităţii 
publice;

-examinarea oportunităţii de corelare a 
evaluării în mod obiectiv a performanţelor 
individuale cu nivelul de salarizare;

-realizarea unor analize complexe a im-
plementării prevederilor Legii nr. 270/2018 
realizate de către Ministerul Finanţelor cu 
luarea măsurilor de rigoare pentru a asi-
gura implementarea principiilor care stau 
la baza sistemului unitar de salarizare, 
printre care nediscriminare, echitate și co-
erenţă (asigurarea tratamentului egal și a 
remunerării egale pentru muncă de valoa-
re egală), transparenţă etc.    

În cadrul serviciului public, distingem 
multe tipuri de autorități publice, care pot 
avea resurse și tehnologicii similare, dar 
bene�ciază de avantaj concurențial acea 



109Instruirea funcționarilor publici:  strategii și  tehnologii noi

instituție care rezolvă cel mai bine proble-
ma motivării angajaților săi [5, p. 9]. 

In această ordine de idei este foarte im-
portant rolul conducătorului in promovarea 
noilor forme și metode motivaţionale, dar 
și in modernizarea celor existente. Anume 
conducătorul este persoana-cheie in deter-
minarea esenţei factorului motivatoriu, in 
special in delimitarea foarte clară a aspectu-
lui motivatoriu de cel demotivatoriu. 

Concluzii. Sistemul de motivare exis-
tent pentru funcţionarii publici este, în 
cea mai mare parte, lipsit de �exibilitate, 
stabilind condiţii și restricţii dure condi-
ţionate de funcţia deţinută, este lipsit de 
transparenţă, iar multitudinea de sporuri, 
adaosuri, suplimente diminuează semni-
�cativ esenţa stimulatorie a acestor plăţi; 
nu favorizează atragerea în serviciu a ca-
drelor tinere, cu o pregătire modernă; nu 
ţine cont de performanţele profesionale 
individuale; diferenţierea salariului între 
funcţii cu diferit nivel de complexitate și 

responsabilitate este neesenţială.
Studiile efectuate în domeniul motivă-

rii au demonstrat că în autorităţile în care 
conducătorii se axează doar pe stimularea 
�nanciară, motivaţia funcţionarilor scade 
mai repede, deoarece sursele �nanciare 
sunt limitate, salariile nu pot � mărite în �-
ecare lună. Și, deși funcţionarii publici vin 
în �ecare zi la lucru, dar nu lucrează cu en-
tuziasm, cu tragere de inimă.

Motivaţia angajaților autorităților pu-
blice reprezintă dorinţa acestora de a 
obține performanță in realizarea sarcini-
lor individuale și organizaționale. Obser-
văm că cu cat angajaţii sunt mai motivaţi, 
mai dornici să acţioneze, cu atât activita-
tea este mai bine dezvoltată și e�cientă. 
Existența unui personal motivat, dedicat 
activității profesionale și orientat spre re-
alizarea misiunii instituției publice repre-
zintă unul dintre factorii de succes in asi-
gurarea performanței optime individuale 
și organizaționale.
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