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Argument

Intr-o lume globalizatd aflatd sub semnul competitiei pentru eficientd, piete
de desfacere si resurse, capitalul global cauta noi oportunitati, noi zone de
profitabilitate, iar transferul tehnologic a devenit o simpld problemd de resurse
financiare.

Departe de a viza o companie standard, cercetarea noastrd de fata se va
axa pe stadiul cercetarilor in domeniul carierei, in general, asa cum acestea se
regasesc in literatura de specialitate, romédnd si internationald, in scopul
particularizdrii conceptuale si a adaptadrii acestora la organizatia politieneasca.

Sociala prin esenta vocatiei sale, organizatia politieneasca se raporteazd
ontologic la evolutiile care au loc in intreaga viatd economico-sociala, fiind una
dintre putinele structuri sociale care se confrunta direct cu cele mai noi realizari
ale tehnologiei- fraudele informatice, criminalitatea genetica etc pervertite in
scopul obtinerii unor profituri ilicite de catre anumite minti criminale.

Pregatirii profesionale a resursei umane ce lucreazd in Politie este un
imperativ omniprezent. Dar, pe de altad parte, salarizarea profesionald nu este
intotdeauna motivantd, calea de compensare ramdndnd, in consecintd,
posibilitatea parcurgerii unei cariere profesionale veritabile.

Cercetarea a vizat si validitatea aplicarii unor notiuni teoretice precum
ancorele carierei, miturile carierei s.a.m.d. la specificul carierei si managementului
carierei in organizatia politieneasca.

Cariera politieneascd in statele Uniunii Europene poate fi privitd ca un
veritabil serviciu si viatd dedicatd comunitdtii. Organizarea sistemelor politienesti
este privit in foarte putine situatii ca structuri represive ale statului ci, mai
degraba, ca un partener al cetdteanului si comunitatii.

Trebuie mentionat cd in toatd aceastd perioadd, evolutia aparatului
politienesc s-a repercutat asupra evolutiei sistemului juridic sau judiciar cu
implicatii directe in ceea ce priveste acceptabilitatea sociald a acestuia sau a
perceptiei publicului.



Cariera politieneascd a suferit si ea transformdri atdt in ceea ce priveste
procesualitatea acesteia cat si in planul profesionalizdrii. Un element care a avut o
profundd inrdurire asupra carierei politienesti I-a constituit si permanentul progres
tehnologic care a impus structurilor politienesti abordarea organizationald a
directiei organizatiei care invata.

Globalizarea si transnationalizarea diverselor forme de criminalitate si-a pus
si ea amprenta asupra organizarii politienesti si a carierei prin necesitatea
intensificarii cooperarii atdt in plan national cat si regional sau international.

Oricum,cercetarea de fatd, al carui scop final il constituie, fard indoiala,
identificarea problemelor reale pe care cariera si managementul carierei in Politie
le ridica precum si a cailor eficiente prin care acestea se pot rezolva, atdt in
beneficiul politistilor, al organizatiei politienesti si al societdtii in general,
interesatd ca institutia care le apdrd drepturile fundamentale sa fie formata din
profesionisti motivati aflati departe de tentatii sau incompetenta.



Teza este structurata in 3 parti:

PARTEA |. CARIERA SI MANAGEMENTUL CARIEREI — CADRUL IDEATIC
trateaza din punct de vedere teoretic, urmatoarele:

1.1. NOTIUNEA DE CARIERA: ABORDARE TRADITIONALA, ABORDARE
LARGA S| GLOBALA

Denumire care provine din limba franceza - cariere-, este inteleasa in limba
romana ca profesie, ocupatie, iar prin extensie fie ca situatie buna, fie ca pozitie in
societate.

Tn limbajul curent notiunea de carierd este larg folositd, insa cu toate
acestea pana in prezent nu exista o definitie unanim acceptata, care sa
intruneasca consensul specialistilor, in literatura de specialitate existand diferite
formulari si opinii.

Se delimiteaza mai multe "intelesuri" ale carierei: avansare, profesie,
succesiune de posturi de-a lungul vietii, serie de roluri de-a lungul vietii legate de
experienta, percepere individuala a succesiunii de atitudini si comportamente
(cariera subiectiva), cadrul dinamic in care o persoana isi percepe viata in intregul
ei, ruta profesionala.

Sunt trei elemente importante pentru a intelege ce este aceea o cariera:

a)- un proces dinamic in timp, care are doua dimensiuni: externd—
succesiunea obiectiva de pozitii pe care individul le parcurge in timpsi una internd
— interpretarea pe care o da individul experientelor obiective prin prisma
subiectivitatii sale.

b)- presupune interactiunea intre factorii organizationali si cei individuali.
c)- ofera o identitate ocupationald; profesia, pozitia ocupata, organizatia in
care lucreaza fac parte din identitatea individului.

in opinia noastrd prin carierd definim acea evolutie profesionald conformd
dorintelor si aspiratiilor legitime si sustenabile ale individului referitoare la -
profesie, pozitie, etc- in cadrul unei organizatii. Prin legitimitate intelegem
existenta unui complex de situatii obiective (studii, acreditdri, specializari etc) si
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subiective (aptitudini, stare de sdnadtate, stare fizicd, dorinta de a activa intr-o
profesie) care permit o evolutie profesionala. Sustenabilitatea unei aspiratii
individuale legate de carierd este legatd de contextul organizational si socio-
economic, respectiv juridic in care aspirantul doreste sa evolueze.

1.2. NOTIUNEA DE PROFESIE S| FACTORII CARE INFLUENTEAZA ALEGEREA
PROFESIEI

Avand in vedere ca o cariera este o succesiune de profesii in teza de
doctorat s-a incercat definirea mai precisa a notiunii de profesie analizand un
numar de definitii date de specialisti.

Potrivit opiniei nostre profesia este o activitatepe nare o desfasoara un
individ pe baza calificarilor obtinute prin studiu si experienta.

1.3.MANAGEMENTUL CARIEREI $1 PRINCIPALELE OBIECTIVE ALE ACESTUIA

O cariera de succes nu poate fi asigurata daca nu este manageriata
corespunzator. Pentru acest motiv in teza de doctorat o atentie deosebita si un
spatiu larg s-a acordat abordarii problemelor si principalelor obiective si metode
ale managementului carierei.

Managementul carierei trebuie inteles ca un proces de proiectare si
implementare a scopurilor, strategiilor si planurilor care sa asigure organizatiei
satisfacerea nevoilor de resurse umane, iar indivizilor atingerea scopurilor
propuse pentru cariera .

Managementul carierei reprezinta un model care implica multiple
interdependente functionale dintre planificarea carierei individuale, planificarea
carierei organizationale si dezvoltarea carierei (Fig.nr.1).



MANAGEMENTUL CARIEREI

Planificarea carierei Planificarea carierei individuale
organizationale e Evaluarea capacitatilor
(abilitatilor) si intereselor
e |Integrarea necesitatilor de personale
resurse umane pe termen e Inregistrarea datelor privind
scurt si pe termen lung oportunitatile organizationale
* Dezvoltaera unui plan al e Stabilirea scopurilor carierei
carierei individuale e Dezvoltarea unei strategii pentru
realizarea scopurilor carierei

Integrarea nevoilor organizationale si a
planurilor carierei individuale

e Consilierea carierei

e Proiectarea cailor carierei individuale -

e Creeare unei strategii a dezvoltarii acesteia

v

Dezvoltarea carierei

e Implementarea planurilor carierei

e Publicarea posturilor vacante

e Evaluarea performantei angajatului

e Dezvoltarea colmpleta a angajatului dincolo
de experientele postului

e Evaluarea progresului carierei

Fig.nr. 1. Modelul managementului carierei’

! A.Manolescu, Managementul resurselor umane, Editia a-IV-a,Copyright © Editura Economici, 2003, pag.325.
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Potrivit unor specialisti managementul carierelor cadrelor mobilizeaza
diferitele persoane din organizatie conform schemei:

Managementul resurselor umane < > Managementul general
- Propune instrumente, participa la -Valideaza orientarile strategice,
definirea politicilor; evolutiile meseriilor, competentele

ce trebuie dezvoltate;

Sensibilizeaza la manegementul

carierelor; - Gereaza In direct anumite cadre;

Gereaza anumiti manageri;

Specialist in resurse umame lerarhia directa
- Gereaza anumite situatii; - Evalueaza;
- Conduc interviuri de orientare; - Orienteaza cadrul

privind anumite

\ activitati;
/

Managerul

- Operationalizeaza competentele;

- Cauta informatii;

- Negociaza proiectul sau profesional
Schema nr.1 Persoanele antrenate in managementul carierelor

Managementul general defineste strategia Iintreprinderii (axele de
dezvoltare, modalitatile de dezvoltare, obiectivele de crestere) si urmarile
acesteia (competentele ce trebuie dezvoltate, etc.). El participa activ la gestiunea
persoanelor care obtin performante Tnalte (viitorii manageri) si decid asupra unei
parti dintre acestia, participand la comitetele de cariera.



lerarhia procedeaza la evaluarea competentelor managerilor pentru care

corespund. Aceasta da posibilitatea managerilor sa-si dezvolte competentele si

sa-si scoata in evidenta potentialul lor prin diferite misiuni.

Managerul trebuie sa fie actorul propriei sale cariere.

Specialistii resurselor umane stimuleaza gestiunea cadrelor, faciliteaza si

organizeaza deciziile de promovare si sensibilizeaza ierarhizarile unor mize ale

carierelor managerilor.

Tn literatura de specialitate si practicii manageriale in domeniu, principalele

obiective care trebuie urmarite in cadrul managementului carierei si care au

valabilitate generala indiferent de profilul de activitate sau de dimensiunea

organizatiei, pot fi mentionate’:

promovarea unor politici de dezvoltare corespunzatoare a carierei in
concordanta cu natura activitatii desfasurate, precum si cu nevoile si
posibilitatile individuale si organizationale;

armonizarea nevoilor si aspiratiilor individuale cu nevoile si obiectivele
organizatiei;

satisfacerea nevoilor organizationale de dezvoltare si amplificare a
imaginii pozitive sau favorabile a organizatiei ;

mentinerea n organizatie si consolidarea pozitiei celor mai buni salariati
prin satisfacerea nevoilor lor profesionale si a aspiratiilor personale pe
termen scurt si lung;

elaborarea unor planuri de cariera sau introducerea unor scheme de
promovare pentru salariatii competitivi;

indrumarea si sprijinirea salariatilor capabili, competitivi, pentru
atingerea obiectivelor personale in concordanta cu potentialul, nevoile si
aspiratiile acestora , precum si cu contributia lor la atingerea obiectivelor
organizatiei;

2 M.Armstrong, Personnel Management Practice,Kogan Page, London,1991, pag.471; H.Heneman si colab.
,,Personnel /Human Resource Management” , 4th edition, IRWIN,Boston, 1989, pag.371.
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e sprijinirea salariatilor in identificarea calificarilor si calitatilor necesare
atat pentru posturile curente, cat si pentru cele viitoare;

e asigurarea pregatirii si dezvoltarii necesare salariatilor , pentru a le
permite sa faca fata oricarui nivel de responsabilitate, cu conditia ca
acestia sa aiba potentialul sau capacitatea sa-l atinga;

e urmarirea permanenta a evolutiei fiecarui salariat si compararea cu
cariera proiectata a acestuia, pentru a fi in masura sa revitalizam pe cei
care manifesta o anumita stagnare sau plafonare a carierei lor;

e dezvoltarea unor noi cai ale carierei astfel incat salariatii sa fie orientati
in mai multe directii, ramanand la latitudinea lor sa o aleaga pe cea mai
promitatoare si mai conforma cu aspiratiile si potentialul propriu;

e asigurarea in permanenta prin procesul dezvoltarii carierelor a
avantajelor si utilitatii maxime atat pentru organizatie cat si pentru
fiecare membru al acesteia.

Stabilindu-si astfel de obiective, organizatia induce angajatului
sentimentul de apartenenta la aceasta si, implicit, il motiveaza siil fidelizeaza.

1.4. METODE Sl INSTRUMENTE FOLOSITE IN MANAGEMENTUL CARIEREI

Tn tezd , se insistd, Tn deosebi, pe elementele care au apdrut in ultimii
ani, Tn acest domeniu.

Tntr-una din lucrdrile studiate se aratd c3 principalele metode folosite in
managementul carierei sunt :

a) Discutii anuale de evaluare.

Acest instrument permite sa se releve dorintele de evolutie si sa se
identifice axele de dezvoltare, fiind cel mai larg folosit instrument de evaluare a
performantei obtinute in anul anterior.
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b) Discutii in legdturd cu cariera.

Consta in trecerea in revista a carierei colaboratorului- in general - si ofera
ocazia de a reflecta asupra constructiei unui proiect profesional bazandu-se pe
competentele deja dobandite si pe proiecte de evolutie. De regula, se realizeaza
la perioade cuprinse intre 3-5 ani,insa poate dura adesea 2-3 zile.

c) ,People review”

»,People review” este o metoda practicata atat formal cat si, informal si la
niveluri de centralizare diferite, in foarte multe intreprinderi, din tari cu economie
dezvoltata. Permit inventarierea potentialelor de inlocuire si elaborarea de
scenarii de evolutie adaptate, luand in considerare intregul perimetru al grupului,
in general, au loc de doua ori pe an.

Instrumente mai nou utilizate
a) Identificarea parcursului profesional

Consta in stabilirea de elemente de referintda privind profesiile/
competentele si definirea profesiilor generice, dezvoltandu-se in ultimii ani.
Permite o obiectivare mai fina a competentelor cerute si ofera o baza concreta de
elaborare a planului de formare. De asemenea, perminte definirea unor
parcursuri profesionale tip.

b) Evaluare la 360°

Permite evaluarea unui executant de catre egalii lui, de catre subalternii lui
si de catre superiorii acestuia, in functie de caz. Se practica in deosebi in
organizatiile cu structuri organizatorice matriciale sau in retea, deoarece in
asemenea structurii evaluarea ierarhica isi pierde din pertinenta.

c) Coaching-ul: ,,Ceea ce este acesta si ceea ce nu este el”

Obiectivul coaching-ului este de a ajuta individual managerii sau o echipa in
dezvoltarea performantele personale.

Coaching-ul vizeaza dezvoltarea potentialelor si know-how-urilor lor intr-
un cadru de obiective personale, fiind o metoda limitata in timp care se refera la
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persoane individuale sau la echipe. Coaching-ul este in acelasi timp este si un
mijloc de recunoastere si de fidelizare.

Coaching-ul ofera persoanei mijloacele de a reusi intr-un proiect sau intr-o
actiune, si, mai global, sa-si imbogateasca performantele in cadrul intreprinderii,
poate fi centrat pe o persoana sau pe o situatie, obiectivul fiind totusi similar.

1.5. MANAGEMENTUL ,,POTENTIALELOR INALTE”

Gestionarea ,,potentialelor inalte” in vederea pregatirii unor noi manageri
pentru posturile chei este una din problemele majore actuale, fiind un subiect
central si o preocupare permanenta a intreprinderilor si organizatiilor de talie
mare.

1.6. PLANIFICAREA CARIEREI

Planificarea carierei este un proces cheie in managementul carierei,
totodata fiind un proces de bazd al planificarii si dezvoltarii sistematice a
personalului, care urmareste intelegerea mobilitatii acestuia si evitarea luarii
unor decizii necorespunzatoare in acest domeniu de activitate.

Planificarea carierei implica, armonizarea nevoilor si aspiratiilor individuale
cu nevoile si oportunitatile organizationale, armonizare care se poate realiza intr-
o varietate de moduri.

Tn tezd se prezintd modelul schematic al procesului planificarii carierei
conceput de prof. dr. Manolescu Aurel (figura nr. 2).
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Feedback

|

Nevoile si Evaluarea si Eforturile

aspiratiile consilierea individuale de |

individuale personalului dezvoltare ,

A A
. i Situarea pe
Armonizare Armonizare —> P

drumul
carierei

Nevoile si Planificarea Programele de

oportunitatile personalului si pregatire si

organizationale informarea dezvoltare

A
Feedback

Fig. nr.2 Procesul planificirii carierei®

Planificarea carierei poate fi voluntard, cand este practicata de salariati care
doresc promovarea lor sau schimbarea carierei cu mentinerea nivelului de
salarizare dobandit, sau impusd (necesard) practicata de salariati pentru evitarea
unor situatii nedorite(perspectiva de a deveni somer).

Dupa unii autori, modelele de planificare a carierei in care poate fi cuprins
intregul personal al unei organizatii, sunt urmatoarele®:

1. modelul,, sansa si noroc”;
2. modelul,, organizatia stie cel mai bine”;
3. modelul autoorientat.

Unul din principalele obiective ale carierei este de a studia capacitatea de
adaptare a managerului, de a identifica managerii capabili de a fi performanti
indiferent de situatia in care acestia opereaza.

* Manolescu A. op.cit. pag. 333.
* R.L.Mathis s. a. , Managementul resurselor umane, Editura Economic, Bucuresti, 1997, pag.141.
14



1.6.1.PLANIFICAREA CARIEREI ORGANIZATIONALE

Din perspectiva organizatiei, planificarea carierei organizationale prezinta
trei obiective majore:

e satisfacerea nevoilor imediate si de viitor ale angajatilor din organizatie;

e informarea personalului cu privire la directiile potentiale ale carierei in
cadrul organizatiei;

e integrarea angajatilor in planurile de dezvoltare a organizatiei.

Practica manageriala in domeniu a consacrat cateva categorii distincte de
preocupari in ceea ce priveste planificarea organizationala a carierei:

e Identificarea angajatilor
e Stabilirea cailor carierei

Socializarea reprezinta capacitatea angajatului de a constientiza cerintele
organizatiei si de identificare a modalitatilor de raspuns adecvat la acestea,
respectiv potentialul de integrare al unui angajat in contextul organizational.
Socializarea poate fi formala- bazata pe programe de orientare in cariera a noilor
angajati sau informala —realizata prin informarea de catre manageri a angajatilor
din subordine cu privire la nevoile si asteptarile organizatiei.

Bilantul professional individual. Un instrument deosebit de eficace al
managementului carierei, in ceea ce priveste cariera profesionala il reprezinta
bilantul profesional individual.

Bilantul parcursului profesional este un mijloc de construire a unei
strategii de cariera.

Bilantul de competente ii ajuta pe salariati sa gestioneze mai bine viitorul
lor profesional.
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e Stabilirea responsabilitatilor

Asumarea responsabilitatilor in dezvoltarea carierei angajatilor unei firme Ti
priveste, desigur, in primul rand pe manageri nemijlociti, dar antreneaza - in egala
masura - si departamentul de resurse umane, cu atat mai mult cu cat acesta
poate sistematiza preocuparile in domeniu ale diferitilor factori implicati.

Tntrucat, succesul unei organizatii depinde de succesul fiecirui individ din
cadrul acesteia, in planificarea carierei profesionale se depun eforturi comune,
atat din partea managerului, cat si din partea angajatilor.

e Dezvoltarea planurilor individuale

Stimularea optiunilor individuale, in domeniul optimizarii carierei, nu
inseamna derogarea de la rolul si atributiile firesti oricarei institutii in acest sens,
ci raspunde nevoii angajatilor de a trece prin filtrul personal orice oferta venita
din exterior si de a selecta oportunitatile in functie de un complex de factori
imposibil de simulat la nivel organizational.

1.6.2. PLANIFICAREA CARIEREI INDIVIDUALE

Cariera individuala poate fi abordata la intersectia vietii profesionale si
familiale cat si dependentelor reciproce existente intre ele. n dorinta de a
controla viata profesionala cat si pe cea familiala, orice persoana isi dezvolta un
concept propriu prin care isi autoevalueaza calitatile si valorile. Acest proces este
dinamic si are loc pe parcursul intregii vieti.

Prof.Edith Lukacs atrage atentia asupra faptului ca , planificarea carierei
individuale trebuie concentrata, indeosebi, asupra capacitatilor, abilitatilor si
calificarilor individului, precum si asupra nevoilor si aspiratiilor acestuia.

Planificarea carierei individuale incepe odata cu plasarea unei persoane
intr-un post si cu orientarea initiala. Conducerea va trebui sa inregistreze
performanta Tn munca si sa o compare cu standardele postului respectiv. De
asemenea, trebuie identificate punctele tari si punctele slabe ale salariatului
pentru a lua o decizie referitoare la cariera acestuia.

Alegerea carierei, dinamica acesteia sunt influientate de o serie de factori ai
succesului in general si ai succesului profesional in special.
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Principalii factori care pot influienta alegerea carierei sunt:
» autoidentitatea ;
» interesele;
» personalitatea ;

> mediul social.

1.7. MANAGEMENTUL PIRAMIDEI VARSTELOR

Piramida varstelor este unul din cele mai curent instrumente folosite n
gestiunea carirelor. Permite sa se prevada plecarile (iesirile la pensie), si deci, sa
se programeze recrutarile si anumite tipuri de mobilitate.

Potrivit ,,Piramidei varstelor”, gestiunea carierelor poate fi dinamica
(mobilitate importanta) sau Tnceata (mobilitate restransa).

Pentru un manager analiza piramidei varstelor permite identificarea
configuratiei intreprinderii sale si a deducerii de aici, pe baza informatiilor interne
de care dispune, a consecintelor pentru cariera sa .

Se disting 5 configuratii posibile: ,,ciuperca”, ,sfarleaza sau titirez”,
,Cilindru sau minge de rugby”, ,, para zdrobita” si ,,ghem de lana”.

1.8. ANCORELE CARIEREI. STADIILE CARIEREI. RELATIA STADIILE CARIEREI-
STADIILE VIETII. MITURILE LEGATE DE CARIERA.

Ancorele carierei

Orice manager are o ancora dominanta (produs al perceptiei sale privind
capacitatile, talentele, motivarile, nevoile, atitudinile si valorile sale) care il va
conduce si-l va constrange privind deciziile majore pe care le va lua in cursul

carierei sale.
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E. Schein afirma in cercetarea sa ca, ancorele carierei difera, el identificand
initial 5 ancore, pentru ca mai tarziu sa formuleze 9 ancore, care cantaresc in
balanta atunci cand un individ alege si se pregateste pentru o cariera.

Este important ca un manager sa-si defineasca ancora sa dominanta pentru
a putea sa inteleaga tipul de cariera pe care-l doreste. De fapt, atunci cand ancora
interna si cariera coincid se vorbeste de un mediu de munca congruent care
permite individului s3 se dezvolte. In caz contrar, atunci cand este vorba de un
decalaj intre ancora si locul de munca propus, managerul risca sa se confrunte cu
o demotivare, in sensul ca pe acel loc de munca el va avea subperformante.

Stadiile carierei.

Preluand modelul lui Dreyfus, se disting cinci stadii ale carierei : novice,
incepator — avansat, competent, specialist si expert.

Modelele stadiilor carierei profesionale sunt foarte importante pentru
managementul carierelor, rezultand ca se impun urmatoarele actiuni:

e informarea obiectiva a tinerilor care se angajeaza in organizatie cu
privire la cerintele acesteia, performantele asteptate, perspectivele
de dezvoltare personala, etc;

e desemnarea unor persoane cu experienta §si cu recunoscuta
autoritate profesionala care sa se ocupe de dezvoltarea; profesionala
a tinerilor noi intrati Tn organizatie;

e sprijinirea salariatilor care in cariera de mijloc trec prin momente
critice ale evolutiei profesionale;

e asigurarea conditiilor necesare persoanelor cu autoritate
recunoscuta sa devina ,,mentori” pentru tinerii aflati in stadiul de
stabilire;

e tratarea cu mult tact a unor manifestari de dezinteres pentru
activitatea profesionala a salariatilor aflati in pragul pensionarii.
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Relatia stadiile carierei-stadiile vietii

Tn desfisurarea sa temporald, cariera se Impleteste, inevitabil, cu intreaga
viata a individului; iata de ce unele cercetari au ilustrat stadiile de evolutie in
cariera prin stadiile generale ale varstelor, acest criteriu general fiind prima
mediana a multimii de factori descrisi mai sus.

Managementul carierei trebuie sa stabileasca relatia dintre stadiile carierei
si stadiile vietii atunci cand proiecteaza programe de dezvoltare a carierei.

Tabelul nr. 1 Corelarea dintre stadiile vietii si stadiile carierei

Stadiile vietiil Varsta Stadiile carierei
0
Copilarie ﬁ
15 Premunca
Adolescenta ﬁ
25
@ Stabilire
Adult tanar 30
i Avansare
Adult 45
ﬁ Mentinere
60
Maturitate ﬁ Pensionare
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O cariera de succes evident este rezultatul partial al atingerii unor anumite
stadii in cariera la anumite varste. Nu exista suficiente studii pe baza carora sa se
poata stabili relatia dintre performanta si stadiile carierei.

Studiul pe care |-am realizat se refera la incercarea de a stabili asemenea
relatii in domeniul cercetarii stiintifice pentru categoria de salariati peste 40 de
ani. Rezultatele sunt prezentate in tabelul nr.2.

Tabel nr.2. Relatiile dintre varsta, stadiile carierei si performante

(40 de ani si peste)

Stadii Stadiul | Stadiul Il Stadiul IlI Stadiul IV
Peste media 0% 18% 79% 100%
de
performanta
Sub media de 100% 82% 21% 0
performanta

Observam cd, toti din salariatii peste 40 ani in stadiul | din cariera lor au fost
considerati sub media de performantd. Din diferite motive acesti salariati nu
suntcapabili sa stabileasca singuri idei proprii independent si pe madsurd ce
treceau de la un stadiu la altul performantele cresteau peste medie.

Odatad cu trecerea dintr-un stadiu in altul creste ponderea celor care inca din
stadiul | se aflau peste mediade performanta; in schimb numdrul celor care in
stadiul | se aflau sub media de performantd scade pe madsurd ce trece de la un
stadiu in altul.

Miturile legate de cariera. Lloyd L.Byars si Leslie Rue, au identificat 10
mituri legate de planificarea si dezvoltarea carierei .

Cunoasterea acestor mituri este importanta pentru managementul

carierelor, intrucat permit identificarea diferitelor situatii legate de cariera
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oamenilor, identificarea cauzelor, precum si stabilirea cailor cele mai eficiente de

rezolvare a problemelor specifice planificarii si dezvoltarii carierelor.

1.9. EFICACITATEA CARIERI

Practicile manageriale in domeniul resurselor umane, au identificat
urmatoarele criterii de apreciere a eficientei carierei:
e Performanta carierei;
e Atitudinea fata de cariera ;
e Adaptabilitatea carierei;

e |dentitatea carierei.
Exista legaturi intre criteriile de apreciere a eficientei carierelor si cele ale

eficientei organizationale (fig. nr.3 )

CARACTERISTICILE EFICACITATII CRITERIILE EFICACITATII
CARIEREI ORGANIZATIONALE
Performanta > Productia
Atitudinile Eficienta
Adaptabilitatea \ Satisfactia
Identitatea Adaptabilitatea
Dezvoltarea

Fig. nr.3 Relatiile dintre caracteristicile eficacitasii carierei si criteriile
eficacitatii organizationale
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1.10.MANAGEMENTUL CARIEREI POLITISTULUI

1.10.1.GHIDUL CARIEREI PERSONALULUI DIN MINISTERUL ADMINISTRATIEI
SI INTERNELOR

Ghidul carierei politistului reprezinta o transpunere in practica activitatii
Ministerului Administratiei si Internelor a unui set unitar de norme referitoare Ila
gestionarea de catre organizatie a carierei politistilor.

Exista o singura situatie ce prezinta o oarecare similaritate cu cazul
Romaniei si anume ,Manualul carierei politistului” din Danemarca, insa
mentionam ca acesta este doar un compendiu de prevederi legale si
administrative care orienteaza cariera politistilor din acest regat.

Ghidul carierei politistilor si cadrelor militare din M.A.l, reglementat prin
O.M.A.l. 69/2009, stabileste astfel, setul de reguli normative si competentele pe
care trebuie sa le indeplineasca acestia in vederea obtinerii performantelor
stabilite si reglementate prin ordinele si instructiunile M.A.l., Statutul Politistului,
precum si altor acte normative in vigoare.

Pe baza experientei mele, a cercetarii efectuate in prezenta teza si a unor
discutii cu un mare numar de colegi situati pe diferite trepte ierarhice, se propun
urmatoarele masuri de imbunatatire a acestui ghid:

1. Definirea politistului ca “functionarul public, inarmat, ce poarta, de regula,
uniforma si exercita atributiile stabilite prin lege”.

2. Politistii trebuie sa fie considerati numai cei care au exclusiv atributii
operative si nu cei care ocupa functii de suport logistic si administrativ.

3. Formarea initiala si continua sa se realizeze numai 1n institutiile de
fnvatamant ale M.A.I.

4. Eliminarea formei de invatamant ,fara frecventa” la cursurile Academiei de
Politie.

5. Clasificarea politistilor in mod legal pe doua categorii in functie de studii:
astfel cei din categoria A vor avea obligatoriu studii superioare, in timp ce
politistii din categoria B vor fi cei care au absolvit bacalaureatul.
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6. Avansarile sa se vor faca in conditii bine definite de “Ghidul carierei
politistului” si potrivit normelor privind pregatirea si evolutia profesionala a
angajatilor. Trebuie eliminate derogarile, care au generat inechitate si
confuzie in sistem.

7. Sa fie eliminata posibilitatea mutarii cadrelor militare si a politistilor intre
structurile de politie si cele militare.

8. Sa se creaze un nou organism cu atributii Tn gestionarea exigentelor impuse
de cariera de politist- Consiliul profesional-, pentru a elimina suspiciunea in
ceea ce priveste analizarea unor cazuri. Referitor la aceasta prevedere
mentionam faptul ca, am propus o institutie similara cu competente mult
mai extinse si anume Consiliul National al Politiei.

Pe langa reglementarile privind tipurile de cursuri, examene, reguli,
dispozitii si proceduri, in teza de doctorat se incearca implementarea unui proces
de invatamant, selectie, recrutare si pregatire a politistilor si cadrelor militare, la
un standard calitativ cat mai ridicat si racordat la standardele ISO 9001.

1.10.2. PRINCIPIILE CARE STAU LA BAZA DEZVOLTARII CARIEREI
PERSONALULUI DIN POLITIA ROMANA

In opinia noastrd principiile care guverneazd dezvoltarea carierei
personalului Politiei Romane sunt:

a) principul calitatii — in baza caruia activitatile de invatare se raporteaza la
standarde de referinta si la bune practici nationale si internationale;

b) principiul relevantei — in baza caruia educatia raspunde nevoilor de
dezvoltare personala si social — economice;

c) principiul eficientei — in baza caruia deciziile principale se iau de catre
actorii implicati direct in proces;

d) principiul transparentei — concretizat in asigurarea vizibilitatii totale a
deciziei si a rezultatelor prin comunicarea periodica si adecvata a acestora;

e) principiul centrarii educatiei pe beneficiarii acesteia- in baza caruia
cursurile pentru initierea in cariera, precum si cele pentru dezvoltarea carierei au
in principal scop instuirea si educarea personalului din cadrul Politiei Romane;
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f) principiul promovarii educatiei pentru sanatate, inclusiv prin educatie
fizica si prin practicarea activitatilor sportive.

1.10.3.INSTITUTIA MENTORULUI IN DEZVOLTAREA CARIEREI POLITISTULUI

Analizand setul de asemanari si deosebiri intre procesul de Tndrumare
profesionala prin mentorat si tutela profesionala din Ministerul Administratiei si
Internelor, putem afirma ca aceasta din urma poate fi imbunatatita prin preluarea
unor activitati specifice mentoratului si adaptarea acestora la specificul
sistemului politienesc.

1.11.STRATEGII DE CARIERA
Principalele strategii de cariera sunt:

e Individul trebuie sa se faca cunoscut / sa fie vizibil in fata superiorilor,
colaboratorilor si subordonatilor

e Sa comunice cu superiorul sau

e Valorificarea interviurilor de evaluare
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PARTEA a-1ll-a

Este structurata in 3 capitole:

1.Capitolul 1l intitulat ,, SITUATIA ACTUALA PRIVIND MANAGEMENTUL
CARIEREI TN UNELE SISTEME POLITIENESTI EUROPENE” , in care au fost analizate
sistemele politienesti din : Franta, Germania, Italia, Spania , Olanda , Marea
Britanie, Austria , Belgia, Danemarca si Polonia avand in vedere:

a)Structurarea carierelor pe grade profesionale pentru agenti si ofiteri;

b) Recrutarea si selectia candidatilor impunadu-le indeplinirea unor cerinte
generale privind: varsta; cerinte educationale; testari medicale, psihologice si
fizice; conditii ce au in vedere nationalitatea, condamnari, tatuaje sau detinerea
unui permis de conducere, precum si modul de organizare si desfasurare a
concursurilor de admitere;

b)Formarea initiala si continua, sens in care au fost prezentate modul de
organizare si functionare a institutiilor de Tnvatamant, fiecare cu specificul sau;

c) Detasarea care poate sau nu sa fie conditionata de existenta unei nevoi
si de acceptul expres al politistului; transferul care poate sau nu sa fie conditionat
de acceptul unitatii in care se transfera , cel al careia pe care o paraseste si
avizarea conducerii politiei , precum si promovarea pe baza admiterii unor
concursuri profesionale sau avand in vedere alte criterii;

d) Pensionarea, care este conditionata de implinirea unei anumite varste si
existensa unui anumit stagiu de cotizatie.

2. In capitolul Il avand in vedere analiza din capitolul anterior am
concluzionat ,,ELEMENTE COMUNE ALE MANAGEMENTULUI CARIEREI
POLITIENESTI IN EUROPA” si anume:

a) Politica de structurare a carierei politienesti in statele UE are ca element
comun o structurare a carierei intre 9 grade profesionale, in cazul Marii Britanii si
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Belgiei si un maxim de 14 grade profesionale in Franta, respectiv 15 grade
profesionale in Germania.

b) Recrutarea si selectia. Statele europene au instituit standarde obligatorii
privind varsta minima de candidatura la pozitia de agent care este de 18 ani in
quasitotalitatea cazurilor (singura exceptie care admite candidatura de la 16 ani
fiind Germania) si maxim 30 de ani in cazul Spaniei, respectiv 33 de ani in cazul
Belgiei. O situatie total diferita este Tn cazul Marii Britanii care nu instituie o varsta
maxima pentru admiterea ca agent de politie.

Pentru gradele de ofiteri, politicile europene de cariera impun, ca limita
maxima, varsta de 35 de ani ca in cazul ltaliei, Frantei si Belgiei. O situatie
derogatorie apare in cazul Frantei unde varsta maxima pana la care poate fi admis
un ofiter este de 35 de ani, existand posibilitatea acordarii unor derogari
intemeiate pentru fiecare caz care se evalueaza, dar fara a putea depasi varsta de
37 de ani.

De asemenea, admiterea in sistemele europene de politie presupune si
conditionarea inaltimii minime limitele impuse variind in cazul fiecarei tari,
mentionand faptul ca pe cale de exceptie, exista si state care nu instituie conditii
legate de inaltime cum ar fi Marea Britanie, Belgia si Danemarca.

Politicile europene legate de conditiile de admisibilitate pentru studii sunt:

Tn principiu, in majoritatea statelor europene, pentru gradele de agenti de
politie nu se solicita diploma de bacalaureat, singurele exceptii in cadrul statelor
analizate fiind Spania si Polonia, unde pentru accesul la un grad de agent,
presupune obligatoriu detinerea unei diplome de bacalaureat.

Pentru gradele de ofiteri de politie politicile europene prezinta o larga
dispersie conceptuala, astfel:

Franta, Italia, Belgia, Polonia si Danemarca impun ca solicitantul sa fie
licentiat al unei universitdati, ori sd detind o diploma de licentd recunoscutd de
statul respectiv.

Marea Britanie, Germania si Austria nu impun conditia absolvirii studiilor
superioare decat pentru gradele inalte de ofiteri sau pentru functiile de
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conducere din politie, aceste state admitand trecerea din corpul agentilor in
corpul ofiterilor fara impunerea cerintelor educationale de nivel universitar.

Politicile europene privind testarea candidatilor anterior intrarii in politie-
admiterii la o scoala de agenti sau ofiteri presupun verificari complexe pe
urmatoarele 3 paliere: testare medicald centratd pe problematica specifica,
testare psihologicd si probe de verificare complexd in diverse domenii care pot fi
considerate ca fundamentale pentru viitoarea activitate politieneasca, in marea
majoritate a statelor analizate trebuind promovata inclusiv, o proba de cunostinte
la o limba de circulatie internationala.

Referitor la numitorul comun al politicii de acceptare in profesia de politist,
putem afirma ca acesta este constituit de interdictia de a accede in profesie a
persoanelor care au savdrsit infractiuni sau sunt sub efectul unor condamnari.
Aici, am putea aminti 2 exceptii: Marea Britanie care admite si persoane care au
suferit condamnari cu singura conditie ca in ultimii 5 ani anteriori angajarii acestia
sa nu fi suferit condamnari grave si Spania care admite incadrarea in politie a
persoanelor care au comis infractiuni din culpa pentru care a intervenit
reabilitarea.

De asemenea, majoritatea statelor europene impun ca solicitantul sa
declare pe proprie raspundere condamndrile, amenzile penale ori faptele savdérsite
de acesta si anchetate de autoritdti chiar daca acestea nu au fost urmate de
inceperea urmarii penale sau de punerea in miscare a actiunii penale.

Unele probleme de natura disonanta legata de verificarile prealabile sunt
cele legate de comportamentul solicitantului in calitate de debitor in ccea ce
priveste diferite tipuri de debite- facturi, impozite, rate bancare etc. De principiu,
aceste verificari nu conduc la excluderea candidatului, ci doar constituie un
element care eficientizeaza procesul de cunoastere a acestuia. De remarcat faptul
ca, statele Tn care se practica aceasta politica- Marea Britanie, Belgia sau
Danemarca-evalueaza rezultatul acestor verificari la comisiile care realizeaza
interviurile preliminare de angajare.

Referitor la convergenta cerintelor referitoare la cetatenia impusa
candidatului la accesul la o functie in politie, aici lucrurile sunt clare in sensul in
care fiecare stat impune detinerea cetateniei proprii, singura exceptie fiind Marea

Britanie. Un aspect ce converge indiferent de prevederea expressis verbis referitor
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la cetatenie este legat de faptul ca, un candidat ce detine cetatenia unui stat UE
nu poate fi oprit sa acceada la o functie in politie, in virtutea prevederilor
tratatelor constitutive ale UE care-l asimileaza cetatenilor respectivului stat.

c) Referitor la formarea initiald, politicile europene sunt si in aceasta
privintd diferite. Tn principiu, durata initiald a scolilor de agenti dureazd intre
minim 1 an, cazul Spaniei si Belgiei, respectiv maximum 3 ani in cazul Danemarcei.
Tn situatia ofiterilor durata cursurilor de formare initiald dureazd intre 2 ani (cazul
Frantei, Italiei si Belgiei) si 4 ani (cazul Poloniei).

Tn ceea ce priveste formarea continua a personalului politienesc, aceasta se
realizeaza prin frecventarea unor cursuri de specialitate sau management in
cadrul academiilor sau scolilor nationale de politie, ori prin organizarea unor
cursuri de specialitate la nivelul unitatilor de politie. Tn situatia Marii Britanii si a
Spaniei, pentru anumite specializari necesare politiei, exista posibilitatea ca
politistul sa urmeze anumite cursuri universitare de masterat cu suportarea
integrala sau partiala a costurilor acestora de catre unitatea de politie.

d) Politica europeana incidenta in sfera promovdrii politistilor in grade
profesioanle superioare se bazeaza in quasitotalitatea statelor analizate pe
promovarea unor concursuri profesionale, singura exceptie fiind Polonia, dar
numai pentru gradele profesionale care presupun functii de executie, pe care le
acorda ca urmare a indeplinirii unor stagii minime in grad si obtinerii unor
calificative anuale impuse de criteriile de obtinere a gradelor.

Tn ceea ce priveste numirea in functii de conducere, majoritatea politiilor
din statele europene analizate impune absolvirea unor cursuri de management de
nivel diferentiat organizate, de regula, de institutiile de invatamant politienesc-
cazul Frantei, Italiei, Austriei, Belgiei, Olandei si Danemarcei.

O alta constanta a politicii de avansare a politistilor in gradele profesionale
la nivel european este constituita de inexistenta avansdrii inainte de termen la
marea majoritate a politiilor europene, singura exceptie fiind si de aceasta data
Polonia.

Referitor la constanta politicii de detasare, majoritatea tarilor europene
impun acceptul expres al politistului pentru a deveni efectiva, din considerente
operationale, personale sau financiare.
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Privitor la politicile practicate in materia transferului, o linie directoare cu
incidenta in aceasta arie este centrata pe ideea necesitatii acceptului unitatii pe
care politistul o paraseste, respectiv a unitatii la care politistul urmeaza sa-si
desfasoare activitatea, transferul trebuind avizat de foruri ierarhic superioare
(cazul Frantei, Italiei, Spaniei, Austriei, Danemarcei si Poloniei) sau a unui for
consultativ (cazul Olandei).

e) Referitor al momentul pensionarii politistilor majoritatea statelor
europene ce au facut obiectul analizei, impun limita de varsta de 60 de ani
(Franta, Marea Britanie, Spania, Austria, Belgia, Danemarca) si o vechime in
profesie de 30 ani (Spania, Danemarca, Polonia) sau 35 de ani (Marea Britanie,
Austria si Olanda).

Scopul prezentului demers il constituie evaluarea situatiei actuale a
managementului carierei politienesti in tarile dezvoltate economic pentru a
cunoaste care sunt metodele practicate in aceste tari si pentru a stabili , daca este
cazul, elementele posibil de implementat in tara noastra.

3. In capitolul IV am analizat RECRUTAREA, PREGATIREA PROFESIONALA S|
FORMAREA CONTINUA, PROMOVAREA, DETASAREA, TRANSFERUL Sl
PENSIONAREA PERSONALULUI DIN POLITIA ROMANA

n politia roman3, cariera este strucurata pe 2 categorii de grade”:

a) categoria A - Corpul ofiterilor de politie - cuprinde ofiteri de politie cu
studii superioare;

b) categoria B - Corpul agentilor de politie - cuprinde agenti de politie cu
studii liceale sau postliceale cu diploma.

Romania impune pentru accederea in corpul ofiterilor de politie
promovarea examenului de licenta de catre absolventii Academiei de Politie sau
de detinerea diplomei de licenta pentru ofiterii proveniti din recrutarea din sursa

externa. De asemenea, trecerea din corpul agentilor in corpul ofiterilor este
conditionata de detinerea diplomei de licenta universitara.

> Legea nr. 360/2002 Art. 14 alin 1 privind statutul politistului
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Pentru ofiteri se organizeaza probe de verificare a cunostintelor de
specialitate in domeniile in care acestia detin respectiva diploma.

Tn Romania, admiterea in politie atat pentru agenti cat si pentru ofiteri
respecta structural cele 3 paliere anterior amintite.

Considerdm ca ar fi util, in cazul Romaniei, pentru eficientizarea activitatii
operative cat si a carierei profesionale in politie, introducerea unui interviu
structurat sustinut de candidati dupa promovarea testarii psihologice, in fata unei
comisii de specialisti , care pe baza unei grile de evaluare obiective, sa poata
acorda calificative “admis” sau “respins” candidatilor, asa cum se procedeaza in
cazul Frantei, Italiei, Belgiei si Danemarcei.

Candidatul la admiterea in institutiile de invatamant politienesc este obligat
sa declare ca nu se afla in cursul unei anchete penale sau judecati, ori sub efectul
unei condamnari, indiferent de natura acesteia sau de tipul infractiunii pentru
care a fost pronuntata, aspecte care sunt lesne verificabile si prin intermediul
certificatului de cazier judiciar pe care acesta trebuie sa-l depuna la dosar.

Romania solicita pentru accesul in politie detinerea cetateniei romane,

Durata de scolarizare a cursantilor scolilor de agenti este de 1 an si
jumatate, in timp ce la Academia de Politie- penru ofiteri- aceasta dureaza 3 ani
pentru specializarea “Ordine si siguranta publica” si 4 ani pentru specializarea
“Drept”.

Formarea continua a personalului se realizeaza pe baza unor cursuri de
specialitate sau management organizate de institutiile de invatamant cu profil
politienesc sau de Academia de Politie “Alexandru loan Cuza”, pe baza studiilor
masterale sau doctorale urmate in cadrul institutiilor de invatamant superior din
sfera apararii, ordinii publice si sigurantei nationale sau in universitatile civile.

Detasarea este conditionata de acceptul expres al politistului vizat. Dar, pe
de alta parte pentru a separa conceptual, detasarea un trebuie confundata cu o
misiune de durata mai lunga care ar putea presupune relocarea in alta localitate,
situatie Tn care acceptul politistului nu mai este necesar.

Tn domeniul transferului, politica practicatd la nivelul politiei romane este
similara, in sensul ca transferul unui politist este conditionat de acceptul unitatii
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pe care o paraseste, respectiv al unitatii in care se muta cu locul de munca, fiind
necesar avizul conducerii Inspectoratului General al Politiei si al conducerii
Ministerului Administratiei si Internelor.

Romania are ca sistem de promovare in gradele profesionale superioare de
executie principiul conditionarii legate de stagiul in gradul, respectiv obtinerea
calificativelor impuse in respectiva perioada, pe un sistem similar celui polonez,
ambele putand fi considerate in opinia noastra ca reminiscente ale sistemului
militienesc socialist de inspiratie sovietica, instituit dupa cel de- al doilea razboi
mondial in statele Europei de Est. Exista 2 exceptii-respectiv pentru gradele de
subcomisar si comisar sef, unde se solicita absolvirea unor cursuri de cariera
organizate de Institutul de Studii de Ordine Publica, conditie derogatorie, insa,
pentru absolventii unor masterate de specialitate in domeniul politienesc.

Pentru numirea in functii de conducere la nivelul politiei romane este
necesara promovarea unor concursuri de specialitate organizate de la nivelul
Inspectoratelor Judetene de Politie pana la nivelul Ministerului Administratiei si
Internelor.

Romania a introdus sistemul pensionarii politistilor la varsta de 60 de ani,
pensia acestora urmand a fi calculata pe baza contributiilor la sistemul de pensii
publice realizate de-a lungul carierei, eliminandu-se astfel, pensia politieneasca
din sistemul pensiilor speciale. Din aceasta perspectiva, putem aprecia faptul ca
Romania si-a conformizat sistemul.
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PARTEA a - lll-a

Este tructurata pe 2 capitole:

Capitolul V a vizat ,, DIRECTII DE IMPLEMENTARE IN MANAGEMENTUL
CARIEREI POLITIENESTI IN ROMANIA” avand la bazi :

5.1. RAPORT DE CERCETARE

Pentru identificarea problemelor legate de cariera am conceput si

administrat un chestionar sociologic, raspunsurile primite permitandu-ne gasirea

acelor probleme cu care se confrunta in mod direct politistii romani.

Scopul cercetarii doctorale il constituie optimizarea managementului

carierei politienesti in Romania.

Obiectivele cercetarii noastre doctorale sunt legate de:

Identificarea elementelor definitoriiale carierei politienesti la ninelul
unor state ale Uniunii Europene care pot fi transferate sau adaptate
la cariera politistului din Romania. Accentul va cadea in special pe
statele care au un sistem legislativ penal asemanator cu cel din
Romania.

Directiile care ar trebui implementate in legatura cu problemele
specifice ale carierei politienesti asa cum ar rezulta din raspunsurile
la chestionarul administrat. Implementarea acestora va avea in
opinia noastra un efect pozitiv asupra cadrului institutional si
procedural al carierei politienesti.

Elementele carierei politienesti ar trebui reconsiderate sau adaptate
asa cum acestea au rezultat din chestionarul administrat.

Realizarea unor propuneri care sa asigure optimizarea carierei
politienesti pe toate palierele acesteia in concordanta directa cu
rezultatele de ansambu ale cercetarii nostre. Una din propunerile
noastre se va axa pe conceperea unor tipuri de modele cariera ce ar
putea fi preluate intr-o viitoare reglementare.
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Cercetarea reprezintda demersul stiintific de analiza si interpretare
sociologica a datelor obtinute dintr-o ancheta pe baza unui chestionar realizat la
nivelul personalului din Politia Romana.

Esantionul pe care s-a realizat cercetarea a fost format din 112 persoane cu
o compozitie asemanatoare structurii de personal a politiei romane, in ceea ce
priveste raportul ofiteri-agenti, respectiv personal cu studii superioare- personal
cu studii postliceale de specialitate. Pentru certitudinea obtinerii unor raspunsuri
corecte, chestionarul a fost anonim si nu a fost avizat de conducerea centrala a
IGPR ( alt motiv pentru care nu a fost solicitata avizarea |-a constituit si intervalul
mare de timp pe care l-ar fi presupus acest lucru, iar pe de alta parte existenta
acesteia ar fi condus la mari retineri din partea respondentilor). Rezultatele si
concluziile acestuia vor fi prezentate in continuare si vor constitui directiile de
orientare a cercetarii pentru finalizarea tezei de doctorat.

5.2.DIRECTII REZULTATE DIN ANALIZA COMPARATA A ELEMENTELOR
CARIEREI POLITIENESTI N STATELE U.E. S| ROMANIA

Dupa cum rezulta din cele prezentate anterior, cariera politieneasca din
Romania se aseamana foarte mult din punct de vedere procedural, operational si
institutional cu ceea ce se practica in cazul statelor analizate din UE.

Astfel, debutul carierei politienesti se realizeaza dupa admiterea intr-o
institutie de Tnvatamant cu acest specific si in cazul Romaniei si in cazul statelor
analizate din UE. Aici trebuie sa amintim faptul ca, Academia de Politie de la
Bucuresti este institutie de Tnvatamant superior cu toate cele 3 forme- licenta,
masterat si doctorat- situatie intalnita doar in cazul politiei romane. Consideram
ca, in situatia Romaniei vis -a -vis de verificarile prealabile ale candidatului, vor
trebui declarate si orice alte sanctiuni administrative primite de candidat, in
legatura cu care vor trebui furnizate explicatii la finalul testarii psihologice. Acest
element ar conduce la o0 mai buna cunoastere a candidatilor pentru o functie in
politie si implicit a posibilitatii acestora de a urma o cariera de succes in politie,
pornind de la premisa ca un individ cu propensiune catre nonconformismul social
se va adapta foarte greu intr-o organizatie care pune accent pe conformism
comportamental si disciplinar.
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Un alt element pe care consideram necesar ca va trebui adoptat si in
situatia Romaniei 1l constituie organizarea examenelor pentru obtinerea unor
functii de conducere, si obligatoriu pentru toate gradele de chestori, - dupa
modelul spaniol- o singura data pe an la Academia de Politie , Alexandru loan
Cuza” din Bucuresti, prin care s-ar transparentiza si viabiliza continutul acestora si
implicit perceptia publica existenta Tn randul unor politisti ca aceste concursuri
pot fi trucate.

De asemenea, tot similar modelului spaniol se propune ca accesul la gradul
de comisar si comisar sef sa presupuna in mod obligatoriu detinerea unei functii
de conducere- birou orasenesc, municipal, sau la nivel de birou sau serviciu in
cadrul inspectoratelor judetene de politie, numirea in aceste functii sa fie
realizata prin concursurile de care se amintea in paragraful anterior.

Tot astfel, se apreciaza modelul belgian ca fiind optim de aplicat in cazul
Romaniei in ceea ce priveste promovarea si avansarea inainte de termen doar
pentru fapte sau actiuni exceptionale, cu conditia ca noul grad profesional sa nu
fie unul de conducere.

Numirea in functii de conducere ar urma sa fie conditionata de un stagiu
apreciat in calitate de ofiter de politie, vechime si experienta in munca, cunostinte
de management general si politienesc, precum si absolvirea cu succes a unui curs
de management specific organizat la Academia de Politie , Alexandru loan Cuza”
din Bucuresti .

Tot din modelul belgian, ar fi oportuna, in cazul inspectoratelor de politie
judetene angajarea sau dupa caz colaborarea cu consilieri profesionisti de cariera.
Acest element ar da o alta suplete abordarii carierei la nivelul Politiei Romane cu
valente scontat pozitive atat in plan personal cat si organizational.

Tn materia pensionarii politistilor romani, considerdm de urmat modelul
politiei italiene in care pensionarea politistilor se produce la varsta de 57 de ani,
cuantumul pensiei calculandu-se pe baza stagiului de cotizare minim impus de
lege. Cei carora situatia sanatatii le-ar permite continuarea activitatii in politie ar
putea activa pana la varsta de maxim 62 de ani, dar numai in functii de executie
operativa, ori in cadul activitatilor de mentorat pentru a valorifica experienta
profesionala, fie pe planul activitatilor operative, fie pentru modelarea

profesionala a politistilor tineri.
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5.3.DIRECTII DE IMPLEMENTARE REZULTATE IN URMA CERCETARII PE
BAZA CHESTIONARULUI ADMINISTRAT

Pentru perfectionarea managementului carierei in unitatile de politie se vor
avea in vedere urmatoarele directii de implementat:

- popularizarea elementelor de interes ale carierei de politist in randul
doritorilor de a accede in aceasta profesie in vederea cresterii ponderii celor ce
decid in mod individual, fara influentarea apropiatilor, sa urmeze profesia de
politist;

- constientizarea valorilor socio-profesionale necesare in politie de catre cei
care doresc sa urmeze aceasta cariera - competenta profesionala, capacitatea de
a coordona eforturile altora, realizarea determinanta a binelui public, supunerea
unui program strict si dispozitiilor ierarhice, limitarea libertatii de actiune si
miscare, mobilitatea verticala si orizontala a carierei, separarea planului
profesional de cel personal in ceea ce priveste avantajele materiale;

- optimizarea laturii practice, comportamentale si de interactiune a
programelor de formare initiala si continua atat pentru functiile de executie cat si
pentru cele de comanda;

- analizarea ofertei cursurilor de formare initiala si continua existente in
institutiile de invatamant politienesti din perspectiva managementului carierei si
propuneri de imbunatatire a acestora;

- proiectarea institutionala si metodologica a consilierului de cariera in
politie;

- elemente de diminuare a influentei politicului asupra carierei politienesti a
celor ce ocupa functii de comanda si, implicit, executie prin : transparenta in
ocuparea prin concurs a functiilor de comanda si executie, accesul liber la cursuri
de formare si perfectionare ;

- stabilirea elementelor legale si procedurale ce pot conduce la cresterea
stabilitatii pe post a ofiterilor de politie;

- proiectarea unei institutii independente politic, administrativ si
managerial -Consiliul National al Politistilor- care sa aibe atributii asupra
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activitatii profesionale si a carierei politistilor si care sa gestioneze unitar aceasta
problematica la nivelul tarii;

- identificarea si evaluarea unor elemente strategice care sa conduca la
reducerea impactului problemelor care afecteaza cariera politieneasca: stressul
profesional, programul de lucru supraincarcat si salariul nemotivant, lipsa
stabilitatii profesionale, frustrarile familiale legate de evolutia in cariera si
subiectivismul sefilor prin, cresterea salarizarii, sistem echilibrat, cresterea
numarului politistilor care intra in contact direct cu cetateanul, dotarea la
standardele europene, facilitati la achizitionarea unei locuinte, etc.

5.4. ELEMENTE CARE AR TREBUI REPROIECTATE SAU RECONSIDERATE iN
SFERA MANAGEMENTULUI CARIEREI POLITIENESTI

In opinia noastrd, in scopul eficientizarii carierei politienesti in Romania, se
impune, de urgenta, eliminarea urmdtoarelor elemente care interfereazd sau
determind aspecte negative legate de cariera politieneasca:

- exclusivitatea criteriilor de ordin cantitativ care stau la baza
evaludrilor profesionale care de foarte multe ori sunt extrem de subiective;

- avansarea inainte de termen pentru functiile de executie, urmand ca
singura posibilitate de avansare Tnainte de indeplinirea stagiului minim in grad sa
fie doar cea pentru fapte exceptionale care ar urma sa fie constatatd de o entitate
profesionald absolut independentad;

- numirea in functii de conducere a unor ofiteri fard a sustine un
concurs profesional in acest scop;

- practica imputernicirii unor persoane in functii de conducere care
opereazd succesiv pe perioade foarte lungi de timp si limitarea acesteia la o
duratd de maxim 6 luni fara posibilitatea prelungirii.
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5.4.1. DEFICIENTE N PLANIFICAREA CARIEREI PROFESIONALE Sl
FUNCTIONALE

Planificarea carierei in politie privita din perspectiva procesului prin care
politistii isi evalueaza punctele forte si punctele slabe si analizeaza oportunitatile
de dezvoltare in cadrul organizatiei politienesti, stabilindu-si obiectivele si
planurile prin care sa isi orienteze propriile cariere in directia dorita cunoaste, in
opinia noastra, un clivaj intre planul organizational si cel personal, in special in
ceea ce priveste, asigurarea rolului facilitator al organizatiei.

in opinia noastrd, in categoria elementelor care perturb rolul facilitator al
carierei catre organizatia politieneasca pot fi enumerate:

- identificarea nevoilor organizationale viitoare de personal se realizeaza
numai la nivelul macrostructurilor fara a deveni operabila la structurile teritoriale,
decat pe termene de cel mult 3 luni;

- lipsa unor planuri de carierd chiar cu caracter general.

Aceste elemente, contribuie, in opinia noastra, la sincopele existente in
materia planificarii organizationale a carierei politienesti si ar putea fi corectate
prin crearea unui sistem care sa gestioneze acest tip de cariera la nivelul unei
structuri indepenedente de genul Consiliului Superior al Magistraturii.

5.4.2. DEFICIENTE MOTIVARII-ANTRENARII S| CONTROLULUI
MANAGEMENTULUI CARIEREI POLITIENESTI

Referitor la functia de motivare-antrenare pe cele 3 paliere analizate
opinam ca activitatile aferente recrutarii si pregatirii profesionale pot comporta
mici corective conform celor rezultate din chestionar si anume:

e popularizarea elementelor de interes ale carierei de politist inainte de
recrutarea candidatilor pentru profesia de politist ;

e dezvoltarea valorilor socio-profesionale necesare in politie;

e optimizarea laturii practice, comportamentale si de interactiune a
programelor de formare initiald si continuad;

e analizarea ofertei cursurilor de formare initiald si continud existente
in institutiile de Invdtamdnt politienesti din  perspectiva
managementului carierei si propuneri de imbunatdtire a acestora.
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Pe palierul motivarii apreciem ca la nivel organizational sunt satisfacute
majoritatea nevoilor legate de cariera, aprecierea noastra bazandu-se si pe
analiza situatiei economice actuale a statului roman. in sfera nevoilor de natur
economica consideram ca salariul, compensatiile pentru hrana si imbracaminte si
asigurdri medicale si sociale pot constitui puncte tari in aceasta analiza cu
circumstantierile de mai sus. Tn categoria punctelor slabe legate de motivatia de
natura economicda aferenta carierei politistului pot intra, in opinia noastra:
siguranta postului, conditiile de munca si inexistenta unui sistem viabil de locuinte
de serviciu.

Tn zona evaludrii nevoilor de stimd, respectiv a promovdrilor profesionale si
gradul de pretuire publicd consideram ca pot constitui puncte slabe, in timp ce
simbolurile de statut si titluri legate de activitatea profesionald (politistul lunii,
politistul anului etc) sunt veritabile puncte tari.

Controlul managementului carierei in organizatia politeneasca este realizat
la nivelul celor 3 structuri implicate in managementul resurselor umane
prezentate anterior, fiecare pe palierul sau de competenta.

Controlul direct si cel final al managementului carierei realizat la nivelul
compartimentelor de resurse umane al inspectoratelor judetene de politie este
una din atributiile organelor ierarhic superioare- Directia Generala de
Management al Resurselor Umane din M.A.l., respectiv Directia de de
Management Resurse Umane din |.G.P.R. sau de catre Corpul de Control al
Ministrului- organism cu vocatie generala de control si inspectie in cadrul M.A.I.

in opinia noastrd, crearea unui organism independent care s3 gestioneze
cariera politistilor dotat cu baze informatizate de date legate de cariera ar
operationaliza mai eficient toate tipurile de control si ar genera o transparenta
sporita referitoare la managementul acesteia.
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Tn capitolul VI au fost facute ,,PROPUNERI DE IMBUNATATIRE A CADRULUI
INSTITUTIONAL SI PROCEDURAL AL MANAGEMENTULUI CARIEREI POLITIENESTI
N ROMANIA

6.1.PROIECTUL DE MODEL DE CARIERA

Recrutarea.Candidatii la admiterea in institutiile de Tnvatamant politienesc
trebuie s& fie obligatoriu absolventi de liceu cu diploma de bacalaureat. Tn acest
fel vor avea un barem de natime minima actualizat in functie de statisticile de
natura medicala realizata la nivel national. De asemenea, vor trebui sa promoveze
testarea psihologica urmata de interviul sustinut in fata comisiei de psihologi.

Tot astfel, candidatii vor trebui sa treaca vizita medicala.

Examenul de admitere va presupune o proba sportiva cu caracter
eliminatoriu, urmata de un examen de admitere sustinut scris. De asemenea, vor
fi verificate anumite date cu caracter personal ale candidatilor. Candidatii care au
suferit condamnari penale vor fi eliminati din procesul de recrutare.

Formarea initiald.Pentru agentii de politie, formarea initiala se va realiza in
scoli postliceale de profil cu durata de 18 luni si se va finaliza printr-un examen
complex de absolvire, iar pentru ofiteri in cadrul Academiei de Politie, cursuri de
zi cu durata de 3 sau 4 ani finalizate cu sustinerea examenului de licenta.

Durata stagiaturii va fi de un an, perioada in care activitatea politistului se
va desfasura pe langa un tutore profesional, putand fi continuata, optional, cu
activitatea de mentorat realizata de acelasi ofiter cu experienta care a asigurat
tutela sau de altul, liber ales, de tanarul politist din cadrul aceleiasi formatiuni.

Formarea continud.Cursurile de pregatire de specialitate vor fi organizate
cu ajutorul unor formatori, fie la unitatile de politie, fie in regim centralizat, cu
suspendarea activitatii politistilor pe perioada acestora.

Nevoile de pregatire vor fi stabilite de unitatile de politie beneficiare si nu
de structurile centrale.

Formarea continua aferenta pregatirii postuniversitare — prin programele
de studii masterat si doctorat- va fi incurajata atat in institutiile de invatamant din
domeniul stiintelor militare, informatii, ordine publica si siguranta nationala, cat si
in institutiile civile de Tnvatamant.
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Promovarea, delegarea, detasarea , pensionarea si accesul la functii de
conducere.Promovarea in functie si accesul la functii de conducere vor putea fi
realizate numai prin promovarea unui concurs organizat de Consiliul National al
Politiei in conditii de maxima transparenta si impartialitate.

Delegarea si detasarea vor putea deveni operabile numai cu avizul conform
al Consiliului National al Politiei. Inexistenta avizului va conduce la imposibilitatea
realizarii detasarii sau delegarii.

Nu va fi posibila promovarea in gradul profesional inainte de expirarea
stagiului minim in grad.

Organizarea concursurilor pe post va permite trecerea de la un profil de
munca la altul in conditiile existentei studiilor necesare acestui lucru, asigurandu-
se astfel mobilitatea pe orizontala.

Cariera va fi consiliata de psihologi specializati angajati ai inspectoratelor
judetene de politie.

Pensionarea se va produce la varsta ceruta de lege, principiul de calcul al
pensiei bazandu-se pe cotizatiile platite de-a lungul anilor la bugetul de asigurari
sociale.

6.2. PROIECTUL DE CAMPANIE DE POPULARIZARE A PROFESIEI DE
POLITIST

Aceasta campanie va fi organizata la nivelul fiecarui inspectorat judetean de
politie sau politie de sector din municipiul Bucuresti si va avea ca public tinta-
elevii sau absolventii de liceu care pot fi interesati de intrarea in organizatia
politiei.

Campaniile vor avea loc la sediile unor licee sau institutii de cultura, accesul
doritorilor fiind liber. Acestea vor fi organizate, de regula, in zilele de sfirsit de
saptamana si vor consta in prezentari pe care reprezentantii politiei le vor face,
urmate de intrebari din partea publicului.

Tn situatia in care resursa logisticd o permite, se pot constitui legituri ale
unor site-uri oficiale ale politiei in care persoanele undere doresc sa adresesze
intrebari legate de cariera sa o poata face beneficiind de raspunsuri oportune si

avizate.
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Campaniile vor fi organizate prin intermediul compartimentelor de relatii
publice existente la nivelul inspectoratelor judetene de politie cu sprijinul
inspectoratelor judetene de invatamant.

Evaluarea rezultatelor campaniei va fi realizata atat la nivelul organelor
judetene cat si la nivelul organelor centrale, pe baza de chestionar nenominal
adresat cursantilor din primul an ai institutiilor de formare initiala politieneasca,
incepand cu anul urmator celui demararii campaniei.

6.3. ANALIZA CURSURILOR DE FORMARE INITIALA S| CONTINUA .

Demersul nostru este facilitat de rezultatele Studiului Institutului de
Cercetare si Prevenire a Criminalitatii nr.1429177 din 20.06.2011 centrat pe
problemele formarii initiale si continue ale carui concluzii sunt urmatoarele:

1. congruenta dintre calitatea programelor de formare initiala si integrarea
profesionala;

2. relevanta categoriilor de pregatire oferite de institutia de invatamant,
prin prisma corelarii competentelor dobandite in cadrul formarii initiale cu
standardele impuse de activitatea profesionala;

3. necesitatea suplimentarii pregatirii in raport cu necesitatile reale de la
locul de munca;

4. cele mai importante cunostinte dobandite pe parcursul studiilor care-si
gasesc aplicarea in activitatea profesionala imediata;

5. masuri care sa vizeze eficientizarea formarii profesionale initiale in
cadrul scolilor postliceale ale MAI / Academiei de Politie pe palierul revizuirii
procesului educational prin adoptarea unor masuri care vizeaza necesitatea
impletirii teoriei cu practica;

6. cresterea valorii formative a stagiilor de practica;

7. masuri ce pot conduce la imbunatatirea pregatirii continue a agentii de
politie prin: cursuri de autoparare, legislatie contraventionala si drept penal, limbi
straine si informatica, iar pentru ofiterii de politie: master professional, pregatirea
pentru misiuni international, perfectionarea cunostintelor de specialitate,
actualizarea si imbogatirea cunostintelor teoretice detinute, imbogatirea
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orizontului profesional prin schimbul de idei cu colegii de la curs, perfectionarea
deprinderilor necesare muncii politienesti, SWAT (Special Weapons and Action
Team) .

6.4. PROIECTUL DE INFIINTARE A CONSILIULUI NATIONAL AL POLITIEI

Aceasta institutie va fi independenta din punct de vedere politic,
administrativ si managerial si va avea atributii asupra activitatii profesionale si a
carierei politistilor si va gestiona in maniera unitara aceasta problematica la
nivelul tarii.

Mentionam ca acest tip de institutie nu exista in nicio politie din statele
Uniunii Europene, cu amendamentul ca politizarea perceputa in legatura cu
functionarea institutiei politienesti este cel mai acut resimtita Tn Romania,
evident, in raport cu sistemele care au facut obiectul analizei.

Consiliul National al Politiei va fi alcatuit din 65 membri, din care:

e cate un ofiter reprezentant al fiecarui inspectorat judetean de politie si
politie de sector din Bucuresti;

e cate doi reprezentant al fiecarei Directii din IGPR;

e 2 reprezentanti ai societatii civile, specialisti in domeniul dreptului, care se
bucura de Tnalta reputatie profesionala si morala,

Consiliului National al Politiei va avea dreptul si obligatia de a se sesiza si
din oficiu pentru a apara ofiterii si agentii de politie impotriva oricarui act care le-
ar putea afecta independenta sau impartialitatea ori ar crea suspiciuni cu privire
la acestea.

Consiliului National al Politiei are urmatoarele atributii referitoare la
cariera politistilor:

e organizeaza examenele de definitivat in profesie;

e dispune Tn urma concursurilor pe care le organizeaza promovarea sau
numirea pe post a politistilor; organizeaza si valideaza, potrivit legii si
regulamentului, concursurile pentru numirea in functii de conducere a
politistilor;
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e aproba transferul politistilor;
e dispune delegarea si detasarea politistilor, in conditiile legii;

e solutioneaza contestatiile impotriva calificativelor acordate de comisiile de
evaluare anuala a activitatii profesionale a politistilor,

e numeste comisiile pentru evaluarea activitatii profesionale a judecatorilor
si procurorilor, in conditiile legii;

e propune Presedintelui Romaniei conferirea de distinctii pentru politisti, Tn
conditiile legii;

e indeplineste orice alte atributii stabilite prin lege sau regulament.
6.5. PROIECTAREA INSTITUTIEI CONSILIERULUI DE CARIERA IN POLITIE.

Tn mod paradoxal, politiile europene analizate in demersul nostru nu au in
marea lor majoritate institutia interna a consilierului de cariera, ca profesionist ce
activeaza in interiorul organizatiei politiei. Din perspectiva noastra, consideram
cd aceasta institutie ar fi extrem de oportund in cazul politiei romane din mai
multe considerente bazate pe eficacitatea activitatii de consiliere si pe
acceptabilitatea unei evaluari si analize profesioniste realizate de un evaluator
extern lipsit de subiectivism al trinomului asteptari-abilitati-posiblitati. Ori, si din
perspectiva organizationala, consilierea carierei nu poate avea decat efecte
benefice prin eliminarea conflictelor interpersonale legate de cariera
politieneasca, precum si a influentelor pe care le-ar putea induce politicile de
retea din cadrul organizatiei asupra carierei unor politisti.

NOTA: in rezumatul tezei de doctorat, din motive de economie a lucrdrii, nu s-
au facut trimiteri la sursele bibliografice folosite, toate acestea avdnd locul
corespunzator in teza de doctorat.
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