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1. INTRODUCERE

Tn perioada 2009-2011, Directia Generali Management Resurse Umane a intreprins mai
multe actiuni care au vizat analiza diagnostic a situatiei curente a carierei politistilor,
analiza principalelor elemente care definesc parcursul carierei unui politist, precum si
elementele care pot genera riscuri sau posibile probleme.

In urma acestor actiuni a reiesit un set general de probleme care a necesitat o analizi
detaliata si corelarea cu contextul socio-economic actual.

Pornind de la aceste premise, la nivelul M.A.l. s-a constituit un grup de management,
format din secretarul general adjunct al MAI, chestor principal de Politie Toba Gheorghe
Petre, directorul general al Directiei Generale Management Resurse Umane, inspectorul
general al Politiei Romane, inspectorul general al Politiei de Frontiera Romane si directorul
Unitatii de Politici Publice, prin Dispozitia Secretarului general nr. 2309 din 11.03.2011.

Deciziile grupului de management au fost analizate si fundamentate de catre un grup tehnic
de lucru format din reprezentanti ai Directiei Generale Management Resurse Umane, ai
Directiei Generale Juridice, ai Inspectoratului General al Politiei Romane, ai
Inspectoratului General al Politiei de Frontiera si ai Unitatii de Politici Publice, numiti prin
Dispozitia Secretarului General nr. 2317 din 28.03.2011. Grupul a fost suplimentat ulterior
prin participarea si a altor persoane din structurile mentionate la Tntélnirile grupului de
lucru.

Tn perioada februarie — mai au fost derulate activittile de analiza si fundamentare detaliat,
prin urmatoarele instrumente: analiza documentelor, chestionar transmis structurilor MAI,
dezbateri Tn grupuri de lucru, ancheta sociologica aplicata unui esantion de 999 de angajati
ai MAI si doud focus-grupuri cu reprezentanti ai structurilor semnificative pentru
problematica in discutie.

Scopul analizelor derulate prin acest demers a constat Tn analizarea problemelor,
identificarea de solutii si trasarea unor linii directoare in ceea ce priveste managementul
carierei politistilor.

Perioada de implementare a Strategiei este de 4 ani.

2. INFORMATII GENERALE RELEVANTE

Managementul carierei in cadrul M.A.l. a devenit, alaturi de gestiunea proceselor de
muncd, o preocupare constantd a Directiei Generale Management Resurse Umane care a
desfasurat o serie de activitdti cu scop de explorare sub aspect teoretic, dar si din
perspectiva practica, a elementelor caracteristice domeniului sdu de competenta.

Tn Planul Strategic al M.A.l. pentru perioada 2010 — 2013, misiunea Directiei Generale
Management Resurse Umane este de a elabora strategia si politicile generale de resurse
umane privind recrutarea, selectia, incadrarea, evaluarea, cariera profesionald, motivarea,
compensarea, gestiunea si prelucrarea automata a datelor personalului Ministerului
Administratiei si Internelor, planificarea, organizarea si evaluarea modul de implementare
a acestora, precum si de a coordona furnizorii de servicii de resurse umane in conditii de
eficienta si eficacitate.



In prezent, Ministerul Administratiei si Internelor gestioneazi cariera unui numir de cca.
74.350 poli[:istil, din care aprox. 70% angajati ai Politiei Roméane, 20% angajati ai Politiei
de Frontiera, diferenta de aprox. 10% fiind formatd din angajati ai serviciilor publice de
pasapoarte, evidenta persoanelor, Tnmatriculdri auto, Directia Generald Anticoruptie,
Oficiul Roman pentru Imigrari etc.

In Ministerul Administratiei Si Internelor existi un numir de 44 de structuri care au
angajati politisti, din care aprox. 36% din Aparatul Central Si 64% 1in structurile
subordonate ministerului.

In ceea ce priveste structurile proprii de invatimant superior in anul 2010 Academia de
Politie a organizat concurs de admitere pentru 698 de locuri la cursuri de zi (Facultatea de
Politie, unde s-a inregistrat o concurentd de 7,6 persoane/loc, Facultatea de Pompieri —
4/loc, Facultatea de Arhivisticd — 3,25/loc) si cele 46 de locuri la cursuri cu frecventd
redusa pentru Facultatea de Politie (11,3/loc).

Generatia de absolventi ai seriei 2007-2010 este formata din 485 de persoane, dintre care
484 (99,79%) au promovat examenul de licenta, cu medii intre 9,82 Si 6,15.

La examenul de disertatie de la finalizarea studiilor universitare de masterat din 2010 s-au
prezentat 719 cursanti, din totalul de 766, adica 93%.

In privinta studiilor doctorale, in anul universitar 2010-2011 au fost declarati promovati la
examenul de admitere un numar de 108 cursanti.

Contextul in care isi desfasoara activitatea politistii este caracterizat de urmatoarele
elemente, rezultate din analizele efectuate pand in prezent, precum si din sondajele de
opinie aplicate:

e Lipsa resurselor financiare:

> 68%? dintre politistii intervievati au indicat acest aspect ca fiind principala
problemd din cadrul departamentului sau unitatii din care fac parte, iar 31%
au semnalat aceastd problema ca fiind specificd si altor departamente sau
unitati.

» Analiza alocarilor bugetare ale M.A.L., in ultimii trei ani, releva o scadere
constantd a ponderii cheltuielilor destinate asigurarii ordinii $i sigurantei
publice in totalul cheltuielilor M.A.l. — 55% din total in 2009, 53% in 2010
s1 52% in 2011. Comparand doar bugetul pentru ordine si sigurantd publica,
constatdm o crestere usoara in anul 2010 fata de 2009 (cu 3%), urmata de o
scadere cu 16% in 2011 fata de 2010. In consecintd, fatdi de anul 2009,
bugetul pentru anul in curs destinat acoperirii cheltuielilor legate de ordine
si siguranta publica este mai mic cu 13%.

e Cadrul legislativ instabil:

60% dintre respondenti considera ca acest aspect afecteazd managementul carierei
in cadrul departamentului/ unitatii de care apartin, iar 30% apreciaza ca aceastd
problema afecteaza intreg sistemul.

1 Cifra valabila la nivelul lunii aprilie 2011.

2 Sondaj realizat Tn luna iunie 2011 pe un esantion reprezentativ de 999 de politisti din structurile M.A.1.



O analizd comparativa asupra dinamicii legislative din Roménia indicd un numar
foarte mare de legi adoptate si un numar mare de modificari. Din 1990 si pana in
prezent, Parlamentul Romaniei a adoptat un numar de 6797 legi, adicd o medie de
323,6 legi pe an, ceea ce ne conduce catre cifra de aproximativ o lege pe zi. Din
numarul total enuntat, 4776 de legi au fost adoptate in intervalul 2001 - 2009, la
acestea adaugandu-se, bineinteles, celelalte acte normative publicate in Monitorul
Oficial al Romaniei (ordonante de urgentd, ordonante si hotarari ale Guvernului,
etc.); in intervalul 1990-2000 s-au emis 22.158 de acte normative, iar in perioada
2001-2009 s-au emis 61.115 de acte normative.

Prin comparatie, Parlamentul ungar a emis, in intervalul de timp 1990-2010, un
numar de 2054 de legi (aproximativ 3 ori mai putin decat Parlamentul Romaniei),
lar in intervalul 2006-2010, a emis doar 86 de legi (o medie anuala de 21,5 legi,
calculatd pentru 4 ani intregi). In Franta, situatia legilor promulgate in perioada 1
iulie 2007 — 30 iunie 2009 (adica un interval de 2 ani) aratd un numar de 86 de legi.

Care sunt, in opinia dvs., cele mai importante trei probleme privind managementul carierei?

B cu care va confruntati in unitatea/departamentul din care faceti parte

M pe care le-ati sesizat (nu neapdrat in unitatea/departamentul dvs.) sipe care doriti sé le addugati la cele de mai sus

Cadrul legislativ instabil

Lipsa cursurilor corespunzitoare necesitatilor/specializirilor din
domeniu

Instabilitatea posturilor
Instabilitatea conducerii

Lipsa resurselor financiare

Lipsa criteriilor clare de evaluare pentru evolutia/avansarea in
carierd

Lipsa stimulentelor, aprecierilor, recompenselor
Lipsa comunicarii in echipe

Lipsa resurselor umane calificate

Lipsa valorilor morale

Alta 2

e Lipsa coreldrii dintre piata muncii si sistemul educational

Acest neajuns este cu atat mai acut resimtit in ceea ce priveste politistul, in contextul in
care abilitatile solicitate de meserie pot fi livrate doar printr-un sistem cu acces restrans.

Din cercetarile efectuate rezulta ca atunci cand sunt comparate cerintele fiselor de post cu
profilul candidatilor la Academia de Politie sau la posturile vacante din M.A.L., doar 37%
considerd ca aceste doud aspecte sunt corelate, in timp ce 45% spun cd nu exista nicio
legdtura intre cerintele posturilor si profilul candidatilor recrutati.



in opinia dumneavoastri, exista, in prezent, o
legatura intre cerintele din fisele de post si
profilul candidatilor la Academia de Politie
saula posturile din MATI?

Cu privire la calitatea selectiei pentru institutiile de invatamant subordonate M.A.L,
respondentii favorizeaza o mai mare aplecare spre o cunoastere mai bund a candidatilor si
probele practice. Imbunititirea evaluidrii abilititilor de exprimare scrisi si verbald
reprezinta aspectul principal indicat de 73% dintre persoanele intervievate ca modalitate de
crestere a calitatii examenelor. De asemenea, pentru 63% dintre respondenti, testele de
evaluare a rationamentului ar putea determina o imbunatatire a probelor de concurs.

In ce mod credeti ca ar putea fi imbunatatite probele de
concurs pentru examene?

Evaluarea abilitatilor candidatilor de..
Teste de evaluarea rationamentului
Reintroducerea interviului la admitere
Simularea unei situatii reale
Altamodalitate

Nu gtin/ Nu pot aprecia

e Lipsa unui sistem educational orientat spre cultivarea valorilor si aplicabilitatea
informatiilor transmise

Conform cercetdrilor realizate respondentii intervievati considera cd absolventii Academiei
de Politie au o educatie preponderent teoreticd (81% dintre cei chestionati apreciaza ca
acest tip de formare este prezent in planul de invdtdmant al Academiei de Politie). Urmeaza
pregatirea fizicd (59% apreciind pozitiv aceastd componentd). Educarea caracterului
reprezinta un aspect evaluat mai degraba negativ (61% considera ca in Academia de Politie
acest tip de educare se realizeaza in micd sau foarte micd masurd). Educatia practicd este
componenta evaluatd negativ de catre 76% dintre cei intervievati raportat la formarea pe
care absolventii Academiei de Politie o obtin din punct de vedere practic.



In ce masura credeti ca absolventii Academiei de
Politie primesc o educatie corespunzatoare muncii?

Educatie teoretica

Educatie practica

Educarea
caracterului si...

Pregatire fizica

B In foarte mica masura H In mici masura

Tn mare misnri Tn foarte mare masnri

O alta problema identificatd se referd la imbundtatirea planului de invatamant de la nivelul
sistemului educational de specialitate. Principala cerintd se referd la o corelare mai buna
intre partea teoretica si cea practica la nivelul curiculei. Educatia generatiilor urmatoare din
Academia de Politie ar trebui sd mai pund, de asemenea, accentul si pe: perioada de
practica (48%) si educarea in spiritul valorilor morale, al simtului datoriei, respectarea

Comparativ cu absolventii ultimilor 5 ani, pe ce anume credeti ca ar trebui sa se puna mai mult accent in
educatia generatiilor urmatoare de la...?

m Academia de Politie
H Scolile de Agenti/ Subofiteri

Perioada mai mare a stagiului de practica

73%

Un suport mai bun intre partea teoretica si cea practica 71%

Mai mult accent pe materiile de drept
Pregatire fizica
Cursuri limbi straine
CursurilT
Managementul deficitar al carierei si comunicarii
Managementul de proiect
Pregatirea si pentru alte domenii de munca
Valori morale, simtul datoriei, respectarea eticii si deontologiei...
Disciplina

Apartenenta la grup

Altceva

eticii si a deontologiei profesionale (47%).

e Incredere scazutd in institutia M.A.L

Din sondajele de opinie realizate la nivel national in intervalul 2007-2009 rezulta ca
Ministerul Administratiei si Internelor per ansamblu, cat si structurile de specialitate se
confrunti cu un deficit de incredere”.

3 “Panelul evaludrii politicilor publice din Romania” — Agentia pentru Strategii Guvernamentale, realizat de
IMAS Marketing si Sondaje, Institutul National pentru Studii de Opinie si Marketing (INSOMAR) si Metro
Media Transilvania — noiembrie 2009

* Studiu privind imaginea institutionala a M.A.1..”, realizat de Institutul National pentru Studii de Opinie si
Marketing INSOMAR, in perioada 24 martie — 2 aprilie 2007;



Mai putin de jumatate din populatie (41,8%) se declara multumita in mare si foarte mare
masura de activitatea desfasurata de M.A.L

O treime din populatie (31, 7%) nu a putut asocia spontan Ministerul Administratiei si
Internelor cu nici un aspect; acest fapt poate fi pus pe seama faptului ca acest procent din
populatie are o notorietate scdzuta legata de atributiile ce revin ministerului. De asemenea,
aproape o treime din populatie, nu a putut mentiona nici o prioritate a acestui minister.
Dintre sigurantei cel mai des amintite sunt cele legate de siguranta cetateanului, asigurarea
ordinii publice, reducerea coruptiei si combaterea infractionalitatii.

In ceea ce priveste increderea, 39% dintre romani nu au incredere in nici un minister. Un
procent apropiat de acesta, 35% considera ca toate ministerele merita incredere in aceeasi
masura. Dintre cei 26% care au declarat ca existda un minister mai de ncredere decéat
celelalte, cei mai multi (19% din total populatie) sunt de parere ca acesta este Ministerul
Administratiei si Internelor.

Parerile romanilor sunt impartite in ceea ce priveste Increderea in angajatii Ministerului
Administratiei si Internelor. Procentul celor care au incredere in acestia este ceva mai mic
de jumatate, 44%. Cei din mediul urban si cei din Bucuresti (55,2%) sunt de aceastd parere
intr-o proportie mai mare comparativ cu cei din mediul rural si din celelalte regiuni.

In ceea ce priveste satisfactia fatd de activitatea Ministerului Administratiei si Internelor,
58% dintre respondenti sunt multumiti in mica, foarte mica masura sau deloc de activitatea
desfasurata, in timp ce 54% dintre respondenti nu sunt de acord cu afirmatia conform careia
M.A.L si personalul sdu sunt in slujba cetateanului.

3. PRIORITATI, POLITICI SI CADRU JURIDIC EXISTENTE

Printre sigurantei din Programul de guvernare 2009 — 2012 specifice domeniului ordinii
publice si sigurantei cetateanului pot fi identificate doud obiective cu impact major in ceea
ce priveste managementul carierei politistului:

» reevaluarea sistemului de formare si pregatire profesionala a personalului
Ministerului Administratiet  si Internelor si reasezarea acestuia pe principiul
asimilarii de competente profesionale (aptitudini, cunostinte si atitudini) ce
alcatuiesc standardele ocupationale. Astfel, evaluarea personalului se va realiza prin
raportarea la standardele ocupationale, iar pentru asigurarea accesului la dezvoltarea
carierei vor fi respectate principiile transparentei si nediscrimindrii in functie de
grad, varsta, sex, orientare religioasa etc.

» restabilirea autoritatii structurilor de aplicare a legii, descentralizarea si reforma
institutionald necesara consolidarii serviciilor comunitare si a celor de ordine
publicd din Romania, precum si realizarea interoperabilitatii acestora.

In realizarea acestor priorititi, analizele efectuate la nivelul conducerii Ministerului
Administratiei si Internelor atat din perspectiva institutionala, céat si din cea a asigurarii
stabilitatii personalului si a eficientei Si eficacitatii activitatii acestuia, urmarindu-se, n
subsidiar, si intdrirea autoritatii acestuia in demersul de aplicare/asigurare a respectarii
legii, au avut ca element rezultant comun identificarea necesitdtii unui demers de




reorganizare a cadrului normativ cu incidentad asupra raporturilor de serviciu ale
politistului.

Tn prezent, statutul profesional al acestei categorii de personal este reglementat, in
principal, de Legea nr. 360/2002 privind Statutul politistului, cu modificarile si
completarile ulterioare, dar si de o serie de alte acte normative dupa cum urmeaza:

- Legea-cadru nr. 284/2010 privind salarizarea unitara a personalului platit din
fondurile publice;
- Legea nr. 263/2010 privind sistemul unitar de pensii publice
- Hotararea Guvernului nr. 1822/2004 privind stabilirea locurilor de munca si
activitatilor cu conditii deosebite, speciale si alte conditii, specifice pentru politisti
- Hotararea Guvernului nr. 991/2005 pentru aprobarea Codului de eticd si
deontologie al politistului
- Ordinul ministrului Administratiei si internelor nr. 489/2005 pentru aprobarea
Normelor de incadrare a politistilor in conditii de munca deosebite, speciale si alte
conditii, cu modificarile si completarile ulterioare
- Ordinul ministrului Administratiei si internelor nr. 451/2003 privind conflictul de
Administratiei si Internelor
- Ordinul ministrului Administratiei si internelor nr. 300/2004 privind unele activitati
specifice domeniului resurse umane in unitatile Ministerului Administratiei i
Internelor
- Ordinul ministrului Administratiei si internelor nr. 665/2008 privind unele activitati
de management resurse umane in unitatile Ministerului Administratiei si Internelor
- Ordinul ministrului Administratiei si internelor nr. 298/2004 privind procedura
echivalarii studiilor absolvite de personalul Ministerului Administratiei  si
Internelor in institutiile de Tnvatdmant din strdinatate cu studii similare din Romania
- Ordinul ministrului Administratiei si internelor nr. 339/2004 privind participarea
personalului Ministerului Administratiei si Internelor la programe de pregatire
profesionald in strdindtate si utilizarea ulterioara a acestuia
- Ordinul ministrului Administratiei §i Internelor nr. 400/2004 privind regimul
disciplinar al personalului din Ministerul Administratiei si Internelor
- Ordinul ministrului Administratiei si internelor nr. 69/2009 pentru aprobarea
Ghidului carierei politistilor si cadrelor militare din Ministerul Administratiei si
Internelor
- Ordinul ministrului Administratiei si Internelor nr.600/2005 pentru aprobarea
competentelor de gestiune a resurselor umane ale Ministerului Administratiei si
Internelor, secretarilor de stat, secretarului general si sefilor/ comandantilor
unitatilor Ministerului Administratiei si Internelor
De asemenea, pentru domeniile nereglementate in Legea nr. 360/2002 privind Statutul
politistului, cu modificarile i completarile ulterioare, legiuitorul prevede necesitatea
completarii cu Legea nr. 188/ 1999 privind Statutul functionarilor publici, republicata, cu
modificarile si completdrile ulterioare, ajungand, pe cale de consecintd, pana la completari
cu legislatia muncii, cu aplicare in mod corespunzator.
Aceasta ,,facilitate legislativa” a fost acordatd de legiuitor in scopul asigurarii unui cadru de
reglementare complet, care sa asigure solutiile legale necesare rezolvarii, in acord cu
politica nationala in domeniul relatiilor de munca, in sens larg, a oricaror probleme care pot
aparea in raporturile de serviciu ale politistilor. Realitatea practica a reliefat de foarte multe



ori ,,efectele perverse” ale acestei facilitdti, conducand astfel la evidentierea respectivelor
disfunctionalitati in sistem’.

Managementul carierei acestei categorii de functionari publici a intrat/intrd si sub incidenta
urmatoarelor acte normative:

» Legea nr. 179/2004 privind pensiile de stat si alte drepturi de asigurari sociale ale
politistilor, cu modificarile si completarile ulterioare (abrogata de art. 196 din Legea
nr. 263 din 16 decembrie 2010 privind sistemul unitar de pensii publice;);

» Legea-cadru nr. 330/2009 privind salarizarea unitara a personalului platit din
fonduri publice (abrogata de art. 39 din Legea-cadru nr. 284 din 28 decembrie 2010
privind salarizarea unitara a personalului platit din fonduri publice);

» 0O.U.G. nr. 1/2010 privind unele masuri de reincadrare in functii a unor categorii de
personal din sectorul bugetar si stabilirea salariilor acestora, precum si alte masuri
in domeniul bugetar (abrogata de art. 39 din Legea-cadru nr. 284 din 28 decembrie
2010 privind salarizarea unitara a personalului platit din fonduri publice);

» Hotararea Guvernului nr. 1822/2004 privind stabilirea locurilor de munca si
activitatilor cu conditii deosebite, speciale si alte conditii, specifice pentru politisti

» Ordinului MAI nr. 283/2002 privind ncadrarea personalului MAI in conditii de
munca deosebite, speciale si alte conditii

» Ordinul ministrului nr. 236/2009 privind aprobarea Regulamentului pentru
compunerea si portul uniformelor de politie, Precum si a Regulilor pentru aplicarea
normelor privind echiparea politistilor;

» Dispozitia directorului general al DGRU nr. 11/960/2004 privind procedurile si
formularele utilizate in activitatea de resurse umane in unitatile MAI

Alte prevederi relevante sunt cuprinse in Codul Penal si Codul de Procedura Penala (norme
privind protectia agentului acoperit, a martorului si a datelor), Legea Administratiei
publice locale, nr.215/2001, republicata, Legea nr.39/2003 privind prevenirea i
combaterea criminalitdtii organizate, precum si legea privind combaterea infractiunilor
comise prin mijloacele tehnologiei de varf.

Prevederile Legii nr.360/2002 se aplica si personalului Politiei de Frontiera Romane,
Directiel pentru Evidenta Persoanelor s1 Administrarea Bazelor de Date, Oficiului Roman
pentru Imigrdri, Directiei Generale de Informatii i Protectie Internd, unitdtilor de
invatdmant ale Politiei si structurilor corespondente din cadrul Academiei de Politie
"Alexandru loan Cuza", precum si personalului unitatilor din aparatul central al
Ministerului Administratiei si Internelor si al structurilor subordonate acestuia.

4. DEFINIREA PROBLEMEI

Strategia porneste de la un set de probleme sistemice, identificate in urma analizelor
diagnostic, focus-grupurilor si anchetelor realizate.

Problemele identificate Tn procesul de analiza sunt generate, in mare masura, de elementele
prezentate in capitolul INFORMATII GENERALE RELEVANTE, cele care definesc
contextul care a determinat necesitatea elaborarii prezentei Strategii.

5 Analiza interna DMGRU



PROBLEMA

Problema principala, eliminarea disfunctionalitatilor constatate in legatura cu sistemul de
carierd al politistilor, se poate realiza prin instituirea unui nou sistem de carierd care sa
asigure corelarea intre traseul profesional al politistilor si realizarea interesului institutional.
Acesta va oferi un set de norme unitare, fara exceptii sau derogari.

In interiorul sistemului de Politie, problemele de resurse umane, care afecteazi
managementul carierei politistului, pot fi Impartite in doud categorii. Prima este cea a
problemelor permanent prezente la nivelul intregului sistem si care, prin urmare, nu pot fi
izolate. Acestea tin in general de managementul strategic al resurselor umane, o a doua
categoriec de probleme tine de managementul operational al programelor de selectie
(angajare n posturi, in functii de conducere si recrutare) si a programelor de educare a
resurselor umane.

5. OBIECTIVELE STRATEGIEI

Intreaga strategie este orientatd de scopul dezvoltirii resurselor umane astfel incit si se
asigure performanta i calitatea serviciilor furnizate de M.A.1..

Acest scop poate fi operationalizat prin doud obiective majore:

1. Instituirea unui sistem de management care sa asigure in mod corespunzitor
organizarea, coordonarea, responsabilizarea, motivarea, evaluarea si stimularea
resurselor umane.

2. Imbunitatirea calititii resurselor umane printr-o mai buna recrutare, selectie,
educare si informare a angajatilor.

Pilonii strategiei:

e (Re)descoperirea si instilarea profundd in sistem a valorilor morale centrale
meseriei de politist.

e Schimbarea modelului de management strategic actual cu unul suplu, orientat spre
rezultate.

e Reabilitarea sistemului de evaluare.
6. PRINCIPII GENERALE

Principiile generale pe care demersul de elaborare a noului concept privind managementul
carierei politistului se fundamenteaza sunt urmatoarele:

.....

mod transparent, incd de la intrarea in sistem, tabloul intregului set unitar de
reguli, principii §i norme de evolutie in cariera, atat pe orizontald, cat si pe
verticald, ceea ce i1 va permite sd faca o proiectie a propriei cariere;

» principiul nediscriminarii — accesul la dezvoltarea carierei se va face in mod
liber, fara diferentieri in functie de varsta, sex, orientare religioasa etc.;

» principiul interesului institutional — ansamblul normelor privind cariera
politistilor va urmari, in paralel, ca sistemul carierei sa fie in masurd sa asigure
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realizarea in bune conditii a obiectivelor institutiei legate de oferirea unui
serviciu public Politienesc de calitate;

» principiul eficientei si eficacitatii — noul sistem de cariera al politistilor va
asigura posibilitatea alocarii resurselor umane in mod eficient si eficace pentru
indeplinirea necesitatilor operative;

» principiul echitatii si coerentei — sistemul de carierd al politistilor va crea
oportunitati egale de promovare, pe baza unor norme si reguli unitare de acces
la sistemul ierarhic de functii, atat pe orizontala, cat si pe verticala.

7. DIRECTII DE ACTIUNE

7.1 imbunititirea cadrului de definire a statutului si stabilirea provenientei
politistilor prin restringerea numairului unitatilor si categoriilor profesionale care au
incadrat politisti si prin extinderea accesului agentilor de Politie la formele de
invitimant superior de specialitate

7.1.1 Imbunatatirea managementului strategic prin definirea s§i asumarea oficiala a
valorilor, misiunii §i viziunii organizationale

In actualul Statut al poli‘gistului6 nu exista nicio mentiune a valorilor politistului. In acelasi
timp, nu existd o misiune §i viziune unitard, clar definitd, cunoscute intregului corp
Politienesc.

Lipsa acestor elemente pot afecta sentimentul de apartenenta si baza unui sistem de valori
al corpului politistilor.

Pentru a raspunde acestor probleme se impune definirea si asumarea legala a valorilor,
misiunii §i viziunii organizationale, prin intermediul urmatoarelor actiuni:

e Realizarea de cercetari permanente si (re)descoperirea valorilor precum si
instituirea lor in legi, statute si alte norme. Potrivit cercetarilor desfasurate,
lista indicativa a acestor valori este: DREPTATE, DEMNITATE, CINSTE,
ONOARE, PROFESIONALISM.

o Intensificarea procesului de consultare si studiu pentru a identifica valorile
organizatiei, misiunea §i viziunea.

Pornind de la aceste elemente, se impun urmatoarele masuri:

e Candidatii trebuie recrutati astfel incat sa aiba deja aceste valori, pe cat posibil.

e Valorile trebuie profesate si educate in cadrul institutiilor de Invatdmant ale M.A.L.,
care trebuie sd devina principalele pastratoare ale acestor valori pe care trebuie sa le
transmitd fiecarei generatii de absolventi.

e Aceleasi valori trebuie sa orienteze apoi principiile, strategiile, normele,
procedurile, activitatea, evaluarile si celelalte elemente ale activitdtii Politiei.

e Trebuie creatd o circulatie permanentd de idei §i oameni intre Politie si institutiile
sale de invatamant (principalele pastratoare ale acestor valori).

e Aceste valori trebuie sd fie profund asumate de catre toti politistii si sd nu fie
niciodata doar declamate fara a exista aderenta reala la ele sau intentia de a le
profesa.

7.1.2 Imbundtatirea sistemului de incadrare a personalului cu statut de politist

® Legea 360/2002
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Politistul este functionar public civil, cu statut special, inarmat, ce poarta, de regula,
uniforma §i exercita atributiile stabilite pentru Politia Romdna prin lege, ca institutie
specializata a statului’. Se considerd ca exercitarea profesiei de politist implica, prin
natura sa, indatoriri §i riscuri deosebite ce confera politistului un statut special. Aceste
prevederi se aplica si personalului altor structuri ale M.A.1.%, expres determinate.

Daca in prima sa forma, Statutul Politistului se aplica doar personalului din Politia Romana
si personalului Politiei de Frontiera Romane, Directiei Generale de Evidenta Informatizata
a Persoanei, Oficiului National pentru Refugiati, Directiei Generale de Informatii si
Protectie Internd, unitatilor de invatdmant ale Politiei si structurilor corespondente din
cadrul Academiei de Politie "Alexandru loan Cuza"’, in timp, ca o consecinti a
demilitarizarii unor structuri ale M.A.IL,, a avut loc o extindere a celor care intrd sub
incidenta legii. In acest fel, notiunea de ,,politist” a ajuns si cuprindd si categorii de
personal din M. AL care nu desfasoara (traditional) activitati de Politie ori care nu-si gasesc
corespondent in cadrul politiilor europene.

In ceea ce priveste imbunatatirea sistemului de incadrare a personalului, a fost identificata
necesitatea revizuirii acoperii profesionale, pornind de la urmatorii pasi:

Pasul 1. Identificarea tuturor serviciilor care nu pot fi externalizate catre furnizori de pe
piata liberd, dar nici nu presupun atributii directe de Politie, si furnizarea lor prin angajati
care nu au statutul de politist (functionari publici sau personal contractual).

Pasul 2. Acoperirea statutului special de politist trebuie restransa. Din aceasta perspectiva
se impune stabilirea structurilor si a posturilor care vor beneficia de statutul special.

Persoanele care au obtinut statutul de politist in conditiile legii 360/2002 privind Statutul
politistului, cu modificarile si completarile ulterioare si care sunt incadrate in structurile
sau serviciile care se doresc a fi externalizate, vor trebui sa beneficieze de mentinerea
statutului de politist in conditiile legii pana la parasirea sistemului (pensionari, transferuri
etc.).

7.1.3. Sursa mixta de recrutare a candidatilor pentru institutiile de invatamant superior
(acestia vor proveni atdt din scoli de agenti, cdt si din licee, ori de pe piata muncii)

n analizele de impact realizate pentru fundamentarea Strategiei au fost luate in calcul mai
multe variante posibile privind sursa de recrutare a candidatilor pentru institutiile de
invatamant superior:

e Mentinerea situatiei actuale (variantd care nu satisface nevoile identificate la nivelul
beneficiarilor si nici nu satisface parcursul carierei politistului provenit din Scolile
de agenti);

e Accesul In sistem sd se facd doar prin Scolile de agenti (aceastd solutie
restrictioneaza foarte mult accesul in sistem, scade baza de selectie atat din punct de
vedere calitativ cat i cantitativ);

e Accesul in sistem se va face din surse mixte, atat din licee civile, cat si din Scolile
de agenti (scolarizare la forma de zi), precum si de pe piata muncii, cu indeplinirea
conditiilor stabilite de lege. Aceasta variantd raspunde nevoilor identificate la
nivelul beneficiarilor (structurile de specialitate ale MAI) si conferd si avantajele
unei baze de selectie ampla.

" Art. 1 din Legea nr.360/2002
8 Art. 76 din Legea nr. 360/2002 actualizata. prin O.U. nr. 89/2003
9 Potrivit art. 76 din legea 360/2002, forma initiala.
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In implementarea acestei solutii se vor elabora analize de impact distincte privind
durata studiilor, curicula specifica, modalitatea de selectie, etapele care trebuie
parcurse.
7.2 imbunﬁtétirea managementului strategic pentru e Cresterea nivelului de
performanta, prin introducerea mandatului de management, prin dezvoltarea
instrumentelor care asigura functionarea eficienta a posturilor (fise de post)

7.2.1 Imbundtdtirea managementului strategic pentru Cresterea nivelului de
performanta

Adoptarea unui model de management strategic, spre deosebire de cel actual care pune
accent pe ierarhie, va determina solutionarea anumitor probleme, care afecteaza nivelul
actual de performantd. Desi modelul actual de management are o limitd superioard de
performantd, care poate fi atinsd prin modernizari si eforturi, totusi aceasta este inferioara
limitelor de potential al altor modele mai noi.

In ceea ce priveste imbunatitirea managementului strategic pentru Cresterea
nivelului de performanta, realizarea Strategiei presupune:
e Introducerea unui nou model de management strategic, larg utilizat in sistemele
publice de astazi, care sa includa urmatorii pasi:

Pasul 1: Intensificarea procesului de delegare si descentralizare a atributiilor M.A.L. catre
politia locala, in functie de natura atributiilor, concomitent cu asumarea responsabilitatilor
ce decurg din acest lucru, de catre autoritatile publice locale;

Pasul 2: Dupa etapa de descentralizare a responsabilitatilor catre politia locala, se impune
organizarea sistemului de Politie central in scopul asigurarii ordinii §i sigurantei publice,
orientat spre indeplinirea indicatorilor de performanta si spre atingerea rezultatelor propuse.
In acest sens, vor avea loc urmitoarele etape:

e Introducerea mandatului/proiect managerial pentru persoanele cu functii de
conducere (pentru asigurarea stabilitatii functiei si asigurarea indeplinirii
obiectivelor strategice — analiza introducerii unor mecanisme moderne si a unor
parghii folosite pentru asigurarea stabilitdtii, independentei si indeplinirea
obiectivelor).

e Elaborarea unei fise de post unitare, care sd cuprindd indicatori de performanta
generali.

e Definirea unui pachet relevant de indicatori de performantd, corelati cu obiectivele
individuale ale postului.

7.3 imbunititirea cadrului privind drepturile si obligatiile, evaluarea si stimularea
personalului prin explicitarea si legiferarea acestor componente

In esentd, modelul de management instituit (modelul de managementul strategic) creeazi
sau stabileste drepturile si obligatiile (responsabilitatile) tuturor angajatilor indiferent de
pozitia ocupatd In sistem. Aceste obligatii sunt comune (ex. reglementdrile privind armele
sau uniforma), dar si diferentiate ca responsabilitdti si beneficii in functie de contributia
fiecarei pozitii (post sau rol) la Indeplinirea misiunii M.A.I.

Evaluarea verificad indeplinirea obligatiilor de munca, iar stimularea urmeaza concluziile
evaluarii. Rezultatele evaludrii pot fi: neutre (=), ceea ce pentru politist inseamna pastrarea
drepturilor dobandite pand la momentul evaluarii; pozitivd (+), fapt care determina
stimularea politistului (prime, avansari in grad, medalii, etc., care recompenseazad si
incurajeaza performanta); sau negativa (-), ceea ce atrage dispunerea unor masuri de natura
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disciplinara sau care determina imposibilitatea avansarii In carierd pentru perioade de timp
bine determinate (mustrari, sanctiune pecuniara, amanarea avansarii in grad Si alte pedepse
care sanctioneaza lipsa de performanta si o descurajeaza).

Pornind de la rezultatele cercetirii desfisurate in cadrul analizelor de impact
derulate, se impune o redefinire a drepturilor si obligatiilor, dar si a sistemului de
evaluare si stimulare. Rezultatele cercetirii arata principalele satisfactii Si
insatisfactii ale carierei in Politie.

Astfel, satisfactia are ca surse, in ordine: indeplinirea datoriei si a sarcinilor cu cinste,
onoare si demnitate (39%); realizarile si performantele (23%); satisfactia personala si
profesionala, calitatea rezultatelor obtinute (16%); evolutia personala si profesionald
(8%); experienta acumulata (6%); colaborarea cu colectivul echipei (5%). Cele mai mari
insatisfactii: distrugerea unui sistem de valori, sciderea increderii si prestigiului
institutiilor M.A.I (47%); imposibilitatea/nereusita de a schimba/realiza mai multe
(24%); lipsa recunoasterii/evaluarea injusti a muncii depuse (21%); existenta actelor
de coruptie (4%); lipsa/nerespectarea regulilor pentru accederea in functii de conducere
(2%). Raspunsurile sunt deosebit de relevante.

Motivarea si stimularea angajatilor sunt adesea confundate, desi conceptele sunt cat se
poate de distincte. Stimularea este rezultatul evaludrii, putand fi pozitiva (beneficii, prime,
medalii, etc.) sau negativa (sanctiuni, amenzi, etc.) si are drept scop incurajarea acelor
angajati care isi fac bine treaba Si descurajarea celorlalti (inclusiv descurajarea extinderii
exemplului dat de ultimii asupra primilor).

Stimularea poate suplimenta motivarea, dar nu o poate Th niciun caz nlocui.

7.3.1. Imbunadtdtirea sistemului de evaluare

Procesul evaluarii consta intr-o masurare si intr-0 apreciere cu ajutorul criteriilor a atingerii
obiectivelor sau a gradului de realizare a acestora, dar principala problema este ca nu exista
niciun stimulent ca evaluarea sa fie realizata corect, adica in corespondenta cu realitatea, ci
exista stimulente ca evaludrile oferite sa fie pozitive.

Masurile avute In vedere pentru a corecta aceastd distorsiune sunt:
e Introducerea responsabilitatii legale a evaluatorilor de a evalua corect
e (Gasirea altor mijloace prin care corectitudinea evaluarilor sa fie verificata.

7.3.2. Imbundtatirea instrumentelor de motivare a politistilor, instrumente cu impact
asupra performantelor si nivelului de satisfactie personala

Masuri:

Imbunititirea cadrului legal prin includerea recompenselor, drepturilor si obligatiilor —
pentru a asigura motivarea/stimularea.

In acest sens, trebuie desfasurate urmatoarele activitati:
e C(larificarea recompenselor si sanctiunilor in ordine graduala
e C(larificarea corespondentei dintre acestea si evaluare
e (orelarea mai stransa a evaluarii cu procedurile de stimulare
e Clarificarea exceptiilor de la norma de incompatibilitate cu orice functie publica sau
privata

7.3.3. Imbundtdtirea sistemului de drepturi prin elaborarea unor categorii clare: drepturi

generale, drepturi profesionale, drepturi compensatorii, dar si prin definirea conditiilor pe
care un politist trebuie sa le indeplineasca pentru a putea beneficia de ele
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In acest sens, trebuie stabilite, definite, explicitate si asumate formal urmatoarele categorii
de drepturi:

A. Drepturi generale - decurg din prestarea unei activitati remunerate, pentru si sub
coordonarea angajatorului, si sunt:

e Salariul de baza corespunzator functiei Indeplinite, gradatiile, sporurile pentru
misiune permanenta si, dupa caz, indemnizatia de conducere;

e (Concedii de odihna, concedii de studii si invoiri platite, concediu fara plata;

e (Concedii de maternitate, paternale, pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de
pana la 3 ani, Ingrijirea copilului pana la mplinirea varstei de 2 ani, precum si in
alte situatii;

e (Concedii medicale pentru: caz de boald, prevenirea imbolnavirilor, refacerea si
intarirea sanatatii, accidente produse in timpul si din cauza serviciului;

e Pensie, stabilitd conform sistemului unitar de pensii publice.

B. Drepturi profesionale - decurg din particularitatea raporturilor de serviciu ale politistilor
si sunt:

o Incadrarea activitatii in conditii deosebite, speciale sau alte conditii de munca;

e Detinerea armamentului dobandit personal dupd pensionare pe baza permisului
obtinut;

e Recompense pentru merit: premii §i prime, avansari in grad, promovarea 1n functii,
ridicarea sanctiunilor, acordarea de medalii, diplome si alte onoruri;

e Uniforma, echipament specific, alocatii pentru hrana, asistentd medicala si
psihologica, proteze, precum si medicamente gratuite;

e Locuinta de interventie, de serviciu, sociald sau de protocol, dupa caz;

e Bilete de odihna, tratament si recuperare;

e Indemnizatii de instalare, de mutare, de delegare sau de detasare, precum si
decontarea cheltuielilor de cazare;

e Compensatii pentru chirie;

e Tratament medical in straindtate pentru afectiuni contractate in timpul exercitdrii
profesiei;

e Decontarea cheltuielilor de transport in cazul deplasarii in interesul serviciului,
mutdrii in alte localitdti i o datd pe an pentru efectuarea concediului de odihna,
precum si In alte situatii.

C. Drepturi compensatorii - acordate pentru a diminua/inlatura unele riscuri profesionale;
acestea sunt:

e Acordarea unor drepturi familiei politistului;

e Asigurarea despagubirilor de viata, sandtate i bunuri;

e Suportarea de catre unitate a sumelor necesare asigurdrii asistentei juridice a
politistului, pentru fapte savarsite de acesta in exercitarea, potrivit legii, a
atributiilor de serviciu;

e Acordarea de protectie speciald impotriva amenintarilor, violentelor sau a oricaror
fapte care 1i pun in pericol pe politisti, familiile sau bunurile lor, manifestate ca
urmare a indeplinirii atributiilor de serviciu sau in legatura cu acestea.

7.3.4. Imbunatdtirea reglementdrilor privind obligatiile politistului, actualizarea acestora
si completarea cu elemente ce tin de conduita la serviciu si in societate (Codul de etica si
deontologie al politistului), clarificarea contextului in care uniforma §i insemnele pot fi
afisate

Pentru aceasta directie, trebuie intreprinse urmatoarele actiuni:

e Definirea clard a regimului incompatibilitatilor si a exceptiilor.

e C(larificarea contextului in care uniforma si Insemnele pot fi afisate.

e Clarificarea conditiilor de accesare a dreptului privitor la portul armamentului din
dotare prin reconsiderarea conditiilor.
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7.3.5. Revizuirea sistemului de evaluare pentru asigurarea unui management al resurselor
umane eficient la nivelul M.A.1.

Revizuirea sistemului de evaluare este o conditie pentru optimizarea managementului
resurselor umane la nivelul M.A.l., intrucét evaluarea trebuie sa produca, in mod real, la
intervale regulate, efecte (beneficii) directe asupra celui evaluat. Stringenta problemei este
datd de pozitia centrald a evaludrii intre drepturi si obligatii, pe de o parte, respectiv
recompense §i sanctiuni, pe de altd parte. Evaluarea si stimularea reprezinta doua
instrumente de management al resurselor umane fara de care acesta este imposibil de
realizat.

Pentru solutionarea acestei probleme, trebuie luate urmatoarele masuri:

Imbunititirea procesului prin flexibilizarea evaluarii.

Fisele de evaluare trebuie simplificate si reanalizati indicatorii-cheie.

Elaborarea unui sistem de notare pentru evaluare capabil sa faciliteze si sa reflecte
in mod real competentele, abilitétile si performantele (scala de evaluare cu ancore
comportamentale).

Urmarirea concordantei intre fisele de post, care trebuie sd contind indicatori de
performanta corelati cu obiectivele fiecarui post si indicatorii-cheie din fisele de
evaluare.

7.3.6. * Cresterea gradului de corelare intre evaluare si stimulare
Pentru aceasta directie, trebuie luate urmatoarele masuri:

Realizarea unui sistem de evaluare-stimulare functional cu conexiune mixta
(pozitivd si negativd). Pentru valori pozitive ale evaludrii, sistemul raspunde cu
stimulente pozitive (recompense). Pentru valori neutre ale evaluarii, sistemul
raspunde status quo, adicd mentinand drepturile preexistente. Pentru valori negative
ale evaluarii, sistemul raspunde prin stimulente negative (sanctiuni).

Mentinerea elementelor de stimulare (beneficii §i recompense) prevazute de actuala
reglementare (ordine §i medalii, diplome, plachete, scrisori de multumire, ridicarea
sanctiunilor disciplinare) si a sanctiunilor disciplinare in vigoare la acest moment
este suficienta.

7.3.7. Imbundtatirea metodologiei de avansare in grad
Pentru aceasta directie, trebuie luate urmatoarele masuri:

Avansarea In grad trebuie sd urmeze evaluarea si vechimea.

Avansarea In grad trebuie sd fie acordata pe baza de merit

Avansarea in grad nu poate avea loc cu derogari si nici inainte de Tndeplinirea
perioadei minime cu exceptia urmatoare - pentru fapte si merite exceptionale in
atingerea unor obiective deosebite 1n activitatea de Politie, politistul poate fi avansat
in gradul profesional urmator, inaintea indeplinirii stagiului minim.

Stagiile minime 1n grad trebuie corelate cu noua varsta de pensionare.

Revizuirea metodologiei de avansare: stagiu minim Tn grad, examen specific,
teoretic §i practic pentru trecerea in gradul urmator.

7.4 Selectie: recrutare si angajare

Sursele de recrutare de personal sunt, potrivit reglementarilor in vigoare, urmatoarele:
repartitie a absolventilor de institutii de Invatdmant, interna si externa.

Selectia pentru ocuparea posturilor vacante se poate realiza cu personal din
institutie/recrutat din sursd internd sau cu persoane/candidati proveniti din afara
MAU/proveniti din sursd externa.
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Factorii care au fost identificati ca determinanti pentru calitatea procesului de selectie
pentru candidatii recrutati din sursa externd pe functii de specialitate/unicat precum si
pentru unele dintre selectiile interne, de-a lungul carierei, vizeaza atat modul de organizare
si desfasurare a concursurilor, cat si aspecte ce tin de candidati. Astfel, deficientele
sistemului de selectie sunt determinate de formalizarea excesivd a concursurilor, slaba
calitate a probelor, criteriilor de selectie si evaluatorilor, termenele neadaptate la specificul
si nevoile MAI, de necorelarea subiectelor de evaluare cu exigentele fiselor de post,
neconcordantele dintre cerintele din anunturile de concurs si conditiile impuse de fisele
posturilor, termenele neclare pentru testarile psihologice, posibilitatea aparitiei de
suspiciuni la probele de interviu datoritd faptului ca aceasta proba se poate inregistra la
alegere audio sau audio-video, ceea ce poate lasa loc de interpretare. Toate aceste elemente
influenteaza calitatea resursei umane selectate.

Tn cazul angajarii, trebuie sa se stabileascd modul de organizare a concursului de admitere
la nivel national pentru politistii specialisti recrutati din sursd externa, pentru
Cresterea transparentei si calitatii recrutdrii, realizarii unei strategii de recrutare la nivel
national pentru nevoile de specialisti si pentru a se putea organiza cursurile de initiere in
carierd Tnainte sau imediat dupa intrarea in profesie (incadrare).

Pe fond, intreaga problematica poate fi redusa la inexistenta unei corespondente dinamice
multicriteriale intre cererea de munca (necesarul de resurse umane al M.A.L.) si oferta
de muncd (intrarile de resurse umane in sistem, respectiv alocarea resurselor umane in
posturi si functii de conducere). Cererea de munca a sistemului trebuie satisfacutd de
oferta de resurse umane rezultatd din unitati de invﬁ‘gémﬁntlo si completatd din surse
externe, atat In termeni cantitativi (numar de absolventi, angajati, ore-munca, etc.) cat si in
termenii specializarilor necesare.

Ciclul de recrutare si selectie trebuie sd fie un proces permanent. Acest proces presupune:
1. estimarea necesarului de posturi (de cati oameni este nevoie, ce specializari/competente
si cand este nevoie de ei), 2. recrutare (informare 1 admitere in institutiile de invatdmant)
sau angajare (faze: descrierea si deschiderea postului, publicitate, selectie din sursa interna,
selectia din sursa externd) si 3. evaluarea periodica a performantei selectiei. Recrutarea are
in vedere acoperirea necesarului pe termen lung, iar angajarea (atat cea din sursa interna cat
si cea din sursa externd) priveste acoperirea necesitatilor imediate pentru posturile ce
necesitd anumite specialitdti care nu pot fi acoperite de institutie.

7.4.1 Imbundtdtirea capacitdtii de predictie cu privire la necesarul de muncd

In prezent, posibilitatea unei mai bune cunoasteri a dinamicii viitoare de resurse umane este
limitatd la cunoasterea pierderilor naturale si a unor tendinte pe termen scurt ale
criminalitatii. Drept urmare, este necesara mentinerea permanenta a unui minim necesar de
resurse umane pentru a acoperi aceste tendinte pe termen scurt, urmand ca pentru
acoperirea lor pe termen mediu sa se formeze sau angajeze resurse umane.

Pentru imbunatatirea capacitatii de predictie pe termen scurt i mediu, se impune:

e Realizarea unei aplicatii electronice, avand functia de predictie, functia de
informare (publicitatea posturilor) si functia de selectare, in care fiecare manager sa
posteze:

a. toate posturile si functiile de conducere deschise la concurs, indiferent dacd ele se
adreseazd absolventilor, angajatilor M.A.I. sau candidatilor din afara sistemului. Acestea
trebuie postate inainte de termenul legal si Insotite de Intreaga metodologie a concursului, o
cat mai mare parte a procesului urmand sé se desfasoare online.

10 Primatul primei surse a ofertei este dat de obligativitatea angajarii absolventilor.
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b. posturile pe care estimeaza ca le va scoate la concurs intr-un orizont de timp de 2-3 ani.
Privind acestea, trebuie precizata specializarea, timpul estimat al deschiderii si daca postul
va fi deschis doar absolventilor institutiilor de educatie ale M.A.L si institutii de Tnvatdmant
ale sistemului national de aparare, angajatilor M.A.IL. sau pietei muncii. Aceste postari pot
fi anulate si modificate in timp, pana la deschidere, asa incat evaludrile managerilor devin
mai precise si se obtine totodatd un instrument de predictie aproximativa dar permanenta.

Imbunititirea capacititii de predictie va urma anumiti pasi:

e Pasul 1. Realizarea unor analize si studii de eficientd pe care sa se fundamenteze
revizuirea ansamblului de posturi existente si rationalizarea lor in raport cu
necesarul social si economic.

e Pasul 2. Dupa revizuirea posturilor trebuie realizata o standardizare a posturilor
similare (prin figse de post unice sau similare si standarde ocupationale). Este
necesard adoptarea si utilizarea standardelor ocupationale si adoptarea lor astfel
incat sa existe o coerentd a procesului de selectie pornind de la fisele de post si pana
la stabilirea Tn acord cu standardele a subiectelor de concurs.

e Pasul 3. Pornind de la analiza necesarului de posturi si realizarea standardelor se
poate trece la imbunatatirea activitatii de planificare a Resurselor Umane.

7.4.2. Imbunatdatirea continutului examenelor de angajare si a celor de ocupare a functiilor
de conducere, pentru testarea competentelor necesare posturilor vacante
Pentru rezolvarea acestei probleme, pot fi luate urmatoarele masuri:

e Corelarea probelor de concurs cu fisa postului (83%), tematicile de concurs actuale
nereflectand competentele solicitate pentru posturile vacante (potrivit opiniei a 48%
dintre respondenti)

e Eliminarea derogarilor, apreciate ca afectand concurenta (42%) si transparenta
(46%) concursurilor, calitatea recrutarii (61%) si situatia de ansamblu a M.A.L
(56%).

e Promovarea din treaptd in treaptd cu respectarea celorlalte conditii relative la
promovare (evaluare, indeplinirea cerintelor, lipsa sanctiunilor, potential de
dezvoltare, etc.)

e Obligativitatea stabilitatii pe post pe o perioadd de 3 ani, cu exceptia situatiei
promovarii concursului pentru ocuparea unui post vacant, in conditiile legii, cu
reguli diferite pentru posturi de executie si conducere.

e Instituirea ca termen maxim perioada de 6 luni in care politistului 1 se poate refuza
mutarea la cerere.

7.4.3. Imbundtdtirea procesului de ocupare a functiilor vacante din sursd internd de cdtre
politistii care nu au dobandit competentele necesare sau care provin din diferite medii de
activitate
Pentru aceasta directie, se impune:
e Obligativitatea absolvirii cursului de schimbare a profilului de activitate Tnainte de a
participa la ocuparea unei functii vacante.
e Cursul trebuie sd asigure obtinerea competentelor specifice postului vacant, inainte
de ocuparea acestuia, sau sa fie absolvit in perioada de stagiu-proba.

7.4.4. Imbunatdtirea politicii de recrutare din sistemul de educatie al M.A.I.

Recrutarea candidatilor pentru Scolile de agenti si Academie priveste managementul de
resurse umane pe termen lung al sistemului de Politie. Esentiala este asigurarea
compatibilitatii intre necesarul M.A.L. in termeni de numar, dar mai ales de competente si,
de cealalta parte, competentele si asteptdrile angajatilor. Competentele acestora rezulta din
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procesul de recrutare (informare si selectie prin admiterea in institutiile de Invatamant) si
cel de educatie.
Pentru solutionarea acestei probleme, trebuie luate urmatoarele masuri:

Realizarea de studii si cercetari pentru elaborarea profilelor de candidati, pornind de
la analiza posturilor si standardizarea fiselor de post si a standardelor ocupationale,
pe de o parte, respectiv cunoasterea angajatilor privind calitatile necesare.
Elaborarea si supunerea spre aprobare a standardelor ocupationale, care vor preciza
mai exact competentele obtinute (in nomenclatorul Clasificarea Ocupatiilor din
Romania).

Elaborarea Planurilor de Recrutare in functie de dinamica de personal. Acest plan ar
urma sa includd si elaborarea si verificarea unor indicatori de impact privind
realizarea sa.

Proiectarea, in scop publicitar, a unui set profesional de materiale de recrutare
pentru structurile de ordine si siguranta publica, destinat publicului larg dar mai ales
potentialilor candidati la Academie si Scolile de subofiteri In care sd se prezinte
carierele tip, principalele domenii de activitate etc.

Intensificarea promovarii ofertei profesionale si a profesiei prin activitati de tipul
,usi-deschise” in toate institutiile, promovarea cazurilor de succes, participarea la
targuri de educatie, editarea unor ghiduri online, promovarea unitard IGPR-1GPF.

7.4.5. Imbunatdtirea procesului de admitere in institutiile de invatimant de nivel postliceal
ale MAI si la Academia de Politie prin corelarea cu necesarul de resurse umane

Metodologia de recrutare si admitere nu asigurd o coordonare suficient de fidela cu nevoile
sistemului M.A.L In al doilea rand, existd unele probleme logistice legate de desfasurarea
concursului propriu-zis, in principal create de numarul mare de candidati si complexitatea
probelor.

Pentru rezolvarea acestei probleme, trebuie adoptate urméatoarele masuri:

Verificarea relevantei probelor de examen.
Regandirea modului de desfasurare a probelor de concurs. Ar trebuie realizata o
inversare a ordinii probelor de admitere astfel incédt testarea cunostintelor si
abilitatilor cognitive sa fie desfasuratd prima, apoi proba medicald. Avantajul:
contravizita medicala are loc pentru mai putini candidati.
Numirea unei comisii de recrutare si selectie mixte, formate din reprezentantii
institutiilor de educatie si cei ai beneficiarului.
Introducerea unei probe de exprimare n scris.
Tn general, echilibrarea probelor tip grila (a caror evaluare este cantitativa) cu alte
probe de naturd calitativa (de exemplu: interviu, simulari de situatii reale, eventual
solicitarea unor recomandatri, etc.)
Introducerea unei probe practice cu dificultate minima, eventual a unor simulari de
situatie reald ca proba de concurs.
Reanalizarea baremelor sportive aplicate.
Proiectarea unei metodologii de identificare a competentelor (in plan cognitiv,
psiho-motor si atitudinal) pe care trebuie sa le detina absolventul institutiilor de
invatdmant ale M.A.IL., avand in vedere atat standardele ocupationale pentru primele
categorii de functii, cat si traseele de carierd care pot fi urmate la absolvire si
factorul de dezvoltare in carierda (ex. pentru dezvoltarea unor abilitati de
autoinstruire, a unor competente generale necesare in calitate de cetatean etc.);
Absolvirea se va face pe baza unei note finale de absolvire compusd din nota
examenului de licenta, proba practica, examen limba strdina, proba fizica si media
notelor din toti anii de studii (avand diferite ponderi).
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7.5. Educatie, specializare si formare continua

Sectiunea de fatd este orientatd de scopul general al unei mai bune corespondente intre
competentele de resurse umane necesare beneficiarului, respectiv competentele dobandite
de participantii si absolventii tuturor formelor de educatie disponibile. Fara ca problemele
sau solutiile sa fie de magnitudini deosebite, sectiunea propune o serie extinsa de
imbunatatiri locale si graduale.

7.5.1 Imbundtdtirea colaborarii dintre institutiile de invitamadnt si beneficiar, prin
permanentizarea §i intensificarea relatiilor, pentru armonizarea §i sincronizarea celor
doua parti.

Transferul dinspre beneficiar catre institutiile de invatamant ar trebui sd includa
urmatoarele elemente: informatii privind necesitétile de resurse umane ale Politiei (numar,
calificari, cunostinte, competente si abilitdti necesare) si cunoastere practica (prin stagii de
practica, respectiv prin trimiterea unor ofiteri pentru a tine cursuri §i prelegeri
studentilor/elevilor). Tn sensul invers, transferul este de resurse umane calificate
(absolventi) si valori.

Ambele dimensiuni mentionate rezultd in nerealizarea transferurilor de informatie
corespunzatoare, iar consecinta este inexistenta unei corespondente suficient de fidele intre
necesarul de competente al Politiei si absolventii institutiilor de invatamant, ca si alte
probleme care decurg de aici. Sectiunea va continua prin detalierea unora dintre aceste
probleme punctuale.

Masuri care trebuie luate pentru rezolvarea acestei probleme:

e Cresterea implicarii beneficiarului (Politiei) in formarea profesionald initiald si
continud, prin imbunatatirea specificatiilor de competente necesare (sub forma de
standarde ocupationale, sau similar) si urmarirea satisfacerii acestora.

e Cresterea numarului de cursuri si prelegeri tinute de ofiterii operativi (eventual
modular) sau de fosti ofiteri pensionati in institutiile de Invatdmant ale M.A.L;
evaluare profesionald anuala care sa ii recomande pentru ocuparea anumitor
functii.

e Realizarea unor cercetdri sociologice periodice privind masura si modul in care are
loc integrarea absolventilor Tn muncad si luarea unor masuri corective pe baza
rezultatelor lor.

e Imbunititirea modului in care se realizeaza practica, prin introducerea sistemului de
evaluare.

e Permiterea accesului liber al agentilor si ofiterilor de Politie la cursurile academiei,
ca modalitate de formare profesionala continua (adica fara a presupune calitatea de
student, ci potrivit vechii practici academice a cursurilor deschise, semipublice).

e cresterea gradului de implicare al Politiei, ca viitor angajator, in procesul de
sustinere a examenelor de licentd de la Academia de Politie.

7.5.2 Imbunatdtirea curiculei Academiei de Politie si a scolilor de subofiteri pentru o mai
buna corespondentda intre cererea s§i oferta de munca a sistemului prin revizuirea
continutului educational
Pentru imbunatatirea curiculelor pot fi adoptate urmatoarele masuri:
e Aprofundarea consultarii structurilor beneficiare la realizarea curiculei.
e Imbunititirea modului de derulare a stagiului de practica si testarii abilititilor si
competentelor practice dobandite.
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Cresterea ponderii si calitatii educatiei morale. Institutiile de invatamant sunt
principalele pastratoare ale valorilor, traditiei si disciplinei. Acest rol central trebuie
sd is1 demonstreze efectele asupra absolventilor prin educatie, pe de o parte, si prin
infuzare asupra restului Politiei bazata pe o circulatie mai intensd de personal intre
cele doua, pe de alta parte.

Introducerea a doud cursuri (incepatori si avansat) de comunicare.

Este necesara o pondere mai mare a examenelor orale in timpul anilor de studiu.
Eficientizarea activitatii de cercetare in cadrul Academiei (IGPR poate propune
subiecte pentru licente, master si doctorat).

Realizarea pregatirii initiale in cadrul Academiei de Politie pe baza standardelor de
pregatire  elaborate in  concordantd  cu  standardele  ocupationale:
Acest demers se justifica prin prisma faptului ca, pe parcursul pregatirii, studentii
dobandesc progresiv, prin parcurgerea succesivd a unor programe de pregatire, o
serie de competente necesare pentru indeplinirea atributiilor. Totodata, acest sistem
de pregatire permite ca, pe timpul stagiului de practica, studentii sa desfasoare doar
acele activitati corespunzatoare abilitatilor si deprinderilor dobandite ca urmare a
promovarii examenelor specifice.

Elaborarea unui ghid al studentului si elevului din institutiile de Invatimant ale
MALI care sd se regdseasca: competentele ce urmeaza a fi dobandite ca urmare a
absolvirii programelor de pregatire, particularitati specifice structurilor beneficiare
si aspect care individualizeaza activitatea ce urmeaza a fi desfasuratd de catre

ege v,

cariera.

Selectia si pregatirea personalului din sursd interna care sa formeze rezerva de personal
pentru ocuparea unor functii de conducere. In contextul identificirii unor mijloace de
motivare non-financiare, este necesar includerea, in parcursul de carierd, a promovarii in
rezerva de personal a politistilor care indeplinesc conditiile stabilite in acest sens.

7.5.3 Imbundtdtirea structurii de specializari a Academiei de Politie
Rezolvarea acestei probleme implica:

Pastrarea celor doud specializari Ordinea si Siguranta Publica (OSP) si Drept.
Dintre acestea, specializarea Drept este deja acreditatd, are o duratd de 4 ani si
permite organizarea examenului de licenta in Academie si la specializarea Ordine si
Siguranta Publica pana la acreditarea acesteia.

Agrearea cu MECTS a transferabilitdtii unora dintre creditele care pot fi obtinute in
Scolile de agenti la Academie avand in vedere cé accesul la ambele specializari din
Academie este supus reglementdrilor nationale in vigoare in ceea ce priveste
invatdmantul superior, iar rezervarea accesului pentru absolventii scolilor de Politie
s-ar putea sa nu fie acceptatd de citre MECTS pentru niciuna dintre cele doua
specializari.

Definitivarea procesului de acreditare a specializarii OSP. Procesul de acreditare a
specializarii OSP este in derulare, iar specializarea este autorizata temporar de cétre
MECTS. Pe timpul autorizdrii Academia nu poate organiza licentd la aceasta
specializare, decat prin intermediul specializarii Drept (asa cum s-a Intdmplat in
anul universitar 2009-2010). Specializarea OSP nu corespunde ca durata, solutia
potentiald fiind aceea de a se proceda la acceptarea si pentru acesta la durata de 4
ani §i asigurarea 1n acest fel a unui stagiu de pregatire practica ce sa corespunda
cerintelor specifice, reclamate de beneficiar (acreditarea s-ar putea obtine in 2013).
Pe de alta parte, OSP ar putea fi scos din domeniul stiintelor fundamentale juridice
si construit un alt domeniu fundamental (eventual s-ar putea cupla cu Stiintele
militare si informatiile). Aceasta solutie conduce la inceperea unei noi proceduri de
acreditare (acreditarea ar putea fi obtinuta efectiv in anul 2017).
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7.5.4 Asigurarea unor mecanisme care sa asigure atragerea in sistem a persoanelor cu
vocatie

Printre cei selectati si admisi, existd persoane care nu au vocatie pentru meseria de politist
desi obtin rezultate bune in gcoald. Din acest motiv, ei nu vor putea fi performanti in munca
si vor avea motive serioase de nemultumire fatd de situatia in care se gasesc, motive care
conduc la multiple repercusiuni negative asupra lor si asupra organizatiei. Institutia nu-i
poate folosi la capacitate maxima, iar persoanele In cauza nu pot pleca fiind nevoite sa
plateasca cheltuielile de scolarizare.

Pentru aceasta directie, pot fi luate urmatoarele masuri:

e Transformarea primului semestru (6 luni) al Academiei si Scolilor de agenti intr-0
perioada de pregatire exclusiv Politieneasca similard pregatirii militare, in care sa
poatd fi apreciatd atat de institutie cat si de persoana in cauza aptitudinile necesare
si realitatea vocatiei de politist, perioada asimilatd stagiului militar. Dupa aceasta
perioada, studentul sau elevul poate rezilia angajamentul de munca fara niciun cost.
Dificultatea acestei variante constd in faptul cd documentele de scolarizare ale
agentilor de Politie au o abordare modulara, care presupune dobandirea in prima
faza a unor cunostinte teoretice;

sau

e urmarea, in primul an de studii a unui curs de pregatire militarad, in scopul
indeplinirii serviciului militar activ;

e Promovarea ofertei educationale si a meseriei de politist prin informarea cat mai
exactd si mai realistd a acestora, pentru a selecta acei candidati care au asteptari
diferite fata de ceea ce poate oferi sistemul.

7.5.5 Imbundtatirea proceselor de absolvire si licentd
Pentru imbunatatirea acestor procese, pot fi adoptate urméatoarele masuri:

e Compatibilizarea cerintelor MECTS (una sau doua discipline-cheie) cu necesitatile
beneficiarului.

e Introducerea unui contract de formare profesionald, incheiat cu viitori cursanti ai
institutiilor de invatamant aflate in subordinea M.A.L., care sd cuprinda standardele
minime de competente (in plan cognitiv, psiho-motor si atitudinal) pe care trebuie
sa le atinga absolventul si obligatiile din partea institutiei de Tnvatdmant. Acelasi
contract va include si obligatiile ulterioare ale angajatorului (inspectoratele generale
st DGMRU).

7.5.6 Optimizarea activitatii de tutela/mentoratului

Activitatea de mentorat, un pas esential pentru intrarea in profesie si pentru introducerea
absolventului in echipd, nu joaca inca rolul care i se cuvine in managementul resurselor
umane. Aceasta situatie poate fi explicatd printr-o serie de deficiente identificate: mentorii
nu sunt bine alesi (nu au calitdtile necesare), nu sunt bine stimulati sau/si evaluarea
activitatii este deficitara.

Pentru rezolvarea acestei probleme, se impun urméatoarele masuri:

e Profesionalizarea mentorilor prin oferirea unui program de formare, includerea lor
ntr-o retea si plata suplimentara a activitatii de mentorat (un spor de mentorat), care
poate fi introdusd doar in paralel cu evaluarea strict a desfasurarii si rezultatelor
activitatii.

e Stagiarul va urma agenda mentorului, cu respectarea prevederilor legale.

e Evaluarea stagiarului se face exclusiv de catre mentor, care 1isi asuma
responsabilitatea sa deplina.
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Perioada lungd a mentoratului trebuie reevaluata in sensul unei durate standard de 3
luni. In situatia unei evaludri nesatisfacatoare din partea mentorului, perioada poate
fi prelungita, o singura data, cu inca trei luni.

7.5.7 Imbundtdtirea competentelor sociale ale politistilor

Pe fond trebuie tinut cont de contextul ca politistii se afla deseori in situatii de comunicare:
Cu persoane, cu public, cu mass-media etc.

Rezolvarea acestei probleme, presupune:

Introducerea unui curs de nivel Incepatori si a unui curs avansat de comunicare.
Cursul de nivel incepatori trebuie sa fie disponibil in scolile de agenti si in oferta de
programe de formare continud, iar cursul avansat in Academia de Politie si In oferta
de programe de formare continua. Primul nivel poate fi obligatoriu, iar al doilea
incurajat pentru personalul de conducere si purtatorii de cuvant.

Imbunatitirea competentelor de limbi striine.

7.5.8. Imbundtdtirea calititii programelor de formare continud si corelarea lor cu
necesarul de pregatire

Instruirea continud este o preocupare permanentd. Acest lucru presupune instituirea unui
sistem de specializari/specialitdti/calificari obligatorii pentru ocuparea unor posturi sau
pentru desfasurarea activitatii Tn anumite domenii de munca.

Rezolvarea acestei probleme, presupune:

Urmarirea calitdtii continutului §i a seriozitatii activitatilor de pregétire si a evaluarii
rezultatelor atat in cazul ofertei educationale a ISOP cat si in ceea ce priveste
cursurile §i programele disponibile la nivelul unitatilor sau a centrelor regionale de
pregatire.

Redimensionarea si dotarea structurilor de management educational de la nivelul
Aparatului central si la nivelul unitatilor teritoriale, in functie de numarul de
personal deservit, aria geografica acoperita, complexitatea activitatilor gestionate.
Trebuie permanent urmaritda adaptarea ofertei de formare continud la cererea de
pregatire, care poate fi identificatd prin consultarea periodica atat a managerilor cat
si a celorlalti politisti.

Clarificarea criteriilor si diagnoza necesarului de pregatire. Conform cercetarii
realizate, cele mai utile cursuri sunt: management, limbi straine, instrumentare, IT,
comunicare, accesare fonduri europene, criminologie, supraveghere operativa,
marketing, arhivistica, pregatire fizica, tehnicd documentare, psiho-pedagogie.

Este necesara atragerea unor specialisti din structurile operative catre cariera
didacticd si/sau profesionalizarea instructorilor de Politie prin documentarea
efectiva 1n cadrul unitatilor operative, prin participarea la cursuri de specialitate in
domeniu psiho-pedagogic, de formare, etc.

Realizarea planului de formare trebuie sa aiba loc si la nivel local si regional, astfel
incét acesta sd poata fi adaptat la particularititile fenomenului infractional din zona
respectiva si evolutia sa preconizata.

Trebuie reproiectat sistemul de identificare a nevoilor de formare profesionala
continud la nivel de post: a) muncéd/persoana, b) compartiment/grup de munca, c)
unitate, d) inspectorat general/similar si €) minister.

Trebuie implementat un plan de dezvoltare personala pentru toate categoriile de
personal, care sd cuprinda: competentele profesionale si/sau calificarile care vor fi
dezvoltate pe termen scurt i mediu (in functie de cerintele imediate ale postului si
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obiectivele de dezvoltare a carierei), actiunile ce vor fi desfasurate pentru
dezvoltarea  acestor competente, prioritatea si durata acestora,
organizatorul/formatorul, ce va intreprinde seful nemijlocit/cum va sustine
angajatul.

7.5.9. Imbundtdtirea pregatirii fizice
Pentru rezolvarea problemei, pot fi adoptate urmatoarele masuri:

Evaluarea reala a progreselor, conform baremelor diferentiate pe varsta si profil.
Identificarea spatiilor unde politistii sd-si poatd imbunatati pregatirea fizica, in
timpul alocat acestei activitati, conform ordinelor pe aceasta linie.

Pregatirea fizica poate fi cerutd doar celui care are nevoie de pregatire fizica adica
politistului, si nu Intregului personal. Solutia presupune de asemenea evaluarea
progreselor.

7.5.10. Imbunatatirea procesului privind iesirea din sistem anterioara pensionarii

Aceste dificultati sunt aceleasi pentru parasirea voluntara a sistemului sau ca urmare a unei
disponibilizari.

Tn cazul schimbirii locului de muncd, dar nu si a meseriei se impune
introducerea in COR si a altor demersuri similare pentru a asigura ca politistii
indiferent de momentul iesirii din sistem (viata activd sau pensionare) intrunesc
conditiile necesare (educatie, certificari, atestari, etc.) pentru a putea practica si alte
meserii pentru care sunt de facto pregatiti.

In cazul reconversiei profesionald se impune oferirea unor cursuri la iesirea din
sistem pentru cei care pleacd dupa o perioadad de angajare mai lungd de 10 ani si cer
acest lucru. Eventual, oferta de cursuri trebuie aleasa tindnd cont de 1. Setul
meseriilor cele mai cerute pe piata muncii si 2. Compatibilitatea acestora cu profilul
politistilor.

8. REZULTATELE POLITICILOR PUBLICE
Rezultatele preconizate ale strategiei deriva din indeplinirea obiectivelor:

1.

Instituirea unui sistem de management care sa asigure in mod corespunzator
organizarea, coordonarea, responsabilizarea, motivarea, evaluarea si stimularea
resurselor umane.

Principalele rezultate cu impact pe termen lung sunt urmatoarele:

a.

Un Statut al politistului clar, cuprinzdtor si echitabil in ceea ce priveste raportul
atributii — drepturi — obligatii.

Un Ghid al carierei predictibil, stabil, bazat pe competentd si performanta
individuala.

Un sistem de evaluare capabil sa asigure motivarea/stimularea angajatului.
Un sistem de educatie/formativ corelat cu nevoile beneficiarului.

Imbunétitirea calititii resurselor umane printr-o mai buna recrutare, selectie,
educare si informare a angajatilor.

Rezultate asteptate cu impact pe termen lung, sunt:
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a. Un sistem de recrutare predictibil, etapizat, corelat cu nevoile interne pe termen

mediu ale beneficiarului.

b. Un sistem de selectie orientat spre calitate, coroborat cu fisa postului.

c. Un sistem educational/formativ orientat spre valori, profesionalism si performanta.

9. REZULTATELE ACTIUNILOR

Pentru implementarea strategiei, fiecare directie de actiune si unele dintre actiuni vor fi
dezvoltate in propuneri de politici publice, ceea ce va da nastere unor seturi de rezultate si

indicatori specifici.

Totusi, trecerea in revista a principalelor rezultate poate aduce lamuriri suplimentare.

Directii de actiune

Actiuni

Rezultate

Imbunititirea cadrului de
definire a statutului si
stabilirea provenientei
politistilor prin restrangerea
numarului  unitatilor  si
categoriilor profesionale
care au incadrat politisti si

Imbundatatirea
managementului
strategic prin definirea
si asumarea oficiald a
valorilor, misiunii §i
viziunii organizationale

Statut al politistului cu valori
definite;

Ghid al carierei cu misiune,
viziune, valori definite

Sistem de recrutare bazat pe
sistemul de valori promovat n
M.A.L

prin extinderea accesului
agentilor de Politie la
formele de invatamant

superior de specialitate

Imbundtdtirea sistemului
de incadrare a
personalului cu statut de
politist

Statut al politistului cu
definitie clara a ariei de
aplicare.

Sursa mixta de recrutare
a candidatilor pentru
formele de invatamant
superior (acestia vor
proveni atdt din scoli de
agenti cat si din licee)

Sistem de educatie orientat
spre nevoile beneficiarului

imbunititirea
managementului strategic
pentru ° Cresterea
nivelului de performanta,
prin introducerea
mandatului bazat pe un
proiect de management, prin
dezvoltarea instrumentelor
care asigura functionarea
eficienta a posturilor (fise de
post)

Imbunatdtirea
managementului
strategic pentru *
Cresterea
nivelului de performanta

Sistem de mandat functional

Indicatori de performanta
definiti

Sistem de monitorizare si
evaluare a rezultatelor definit.

Imbunititirea cadrului
privind drepturile si
obligatiile, evaluarea si

Imbundtdtirea sistemului
de evaluare

Sistem de drepturi si obligatii
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stimularea personalului prin
explicitarea si legiferarea
acestor componente

Imbundtatirea
instrumentelor de
motivare a politistilor,
instrumente cu impact
asupra performantelor si
nivelului de satisfactie
personala

Imbundtatirea sistemului
de drepturi prin
elaborarea unor
categorii clare: drepturi
generale, drepturi
profesionale, drepturi
compensatorii, dar si
prin definirea conditiilor
pe care un politist
trebuie sa le
indeplineasca pentru a
putea beneficia de ele

Imbundtatirea
reglementarilor privind
obligatiile politistului,
actualizarea acestora §i
completarea cu elemente
ce tin de conduita la
Serviciu si in societate
(Codul Deontologic si
Etic), clarificarea
contextului in care
uniforma si insemnele

pot fi afisate

Revizuirea sistemului de
evaluare pentru
asigurarea unui
management al
resurselor umane
eficient la nivelul M.A.lL.

. Cresterea
gradului de corelare
intre evaluare §i
stimularea

Imbunatdtirea
metodologiei de
avansare in grad

definit pe categorii

Sistem de evaluare
reglementat

Sistem de avansare predictibil
si clar definit

Propunere de politica publica
privind sistemul de evaluare al
personalului elaborata.

Selectie: recrutare si
angajare

Imbundtdtirea
capacitatii de predictie
cu privire la necesarul

Sistem electronic de evidenta
a posturilor implementat.
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de munca

Imbundtatirea
continutului examenelor
de angajare §i a celor de
ocupare a functiilor de
conducere, pentru
testarea competentelor
necesare posturilor
vacante

Imbundtatirea
procesului de ocupare a
functiilor vacante din
sursa internd de catre
politistii care nu au
dobandit competentele
necesare sau care
provin din diferite medii
de activitate

Imbunatatirea politicii
de recrutare din sistemul
de educatie al M. A.1.

Imbunatatirea
procesului de admitere
in sistemul postliceal si
la Academia de Politie
prin corelarea cu
necesarul de resurse
umane

Sistem de recrutare orientat
spre nevoile beneficiarului
elaborat.

Educatie, specializare si
formare continua

Imbunatdtirea
colaborarii dintre
institutiile de invatamant
si beneficiar, prin
permanentizarea si
intensificarea relatiilor,
pentru armonizarea §i
sincronizarea celor doua
parti.

Imbundtdtirea curiculei
Academiei de Politie si a
scolilor de subofiteri
pentru o mai buna
corespondentd intre
cererea §i oferta de
munca a sistemului prin
revizuirea continutului
educational

Imbunatatirea structurii

Propunere de politicd publica
privind sistemul educational al

M.A.IL elaborata.

Pachet de acte normative
specifice adoptat.
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de specializari a
Academiei de Politie

Asigurarea unor
mecanisme care sa
asigure atragerea in
sistem a persoanelor cu
vocatie

Imbundtatirea
proceselor de absolvire
si licenta

Optimizarea activitatii
de tutela/mentoratului

Imbundtatirea
competentelor sociale
ale politistilor

Imbunatatirea calitdtii
programelor de formare
continud si corelarea lor
cu necesarul de
pregatire

Imbunatdtirea pregatirii
fizice

Imbundtdtirea
procesului privind
iesirea din sistem
anterioard pensionarii

10. INDICATORI

1. numar de propuneri de politici publice elaborate;

2. numar de acte normative subsecvente Statutului politistului elaborate;

3.numar de avansari la termen, ponderea avansarilor la termen raportatd la totalul

avansarilor;

4. numar de avansari exceptionale;

5. numar de abateri disciplinare constatate;

6. numar de specialisti pe linii de munca;

7. scaderea numarului de politisti care pleaca din sistem Tn mod voluntar.

11. IMPLICATII PENTRU BUGET
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Strategia pentru Tmbunatatirea managementului carierei politistului nu are impact asupra
bugetului general consolidat, ea implicand, in general, activitati care pot fi realizate in
limitele cheltuielilor cu salariile adoptate anual prin Legea bugetului de stat. Pe de alta
parte, anumite activitdti de modernizare a managementului resurselor umane pot fi
finantate cu ajutorul fondurilor nerambursabile existente sau viitoare in programarea
financiara 2014 — 2020. O oportunitate prezentd in acest sens este accesarea axelor de
dezvoltare institutionald din cadrul Programului Operational pentru Dezvoltarea Capacitatii
Administrative sau accesarea finantarilor privind formarea resurselor umane din cadrul
Programului Operational Dezvoltarea Resurselor Umane. Beneficiar al acestor programe
este M.A.L prin intermediul Directiilor sale iar parteneriatele cu IGPR, IGPF si alte zone
de specialitate nu fac decat sa imbunatateasca implementarea dezideratelor acestei strategii.

12. IMPLICATII JURIDICE

In domeniul reglementarilor actiunile stabilite vor avea urmatoarele implicatii:

1. Promovarea spre adoptare catre Parlamentul Romaniei a proiectului de Lege privind
Statutul politistului,

2. Abrogarea Legii nr. 360/2002 privind Statutul politistului, cu modificarile si
completarile ulterioare;

3. Promovarea spre adoptare a proiectului hotararii Guvernului pentru aprobarea
Ghidului carierei politistilor;

4. Promovarea spre adoptare a proiectelor de hotdrare a Guvernului privind
reglementarea subsecventd a unor aspecte din Statutul politistului;

5. Abrogarea hotararilor Guvernului adoptate in temeiul prevederilor Legii nr. 360/
2002 privind Statutul politistului, cu modificarile si completarile ulterioare;

6. Emiterea ordinelor ministrului Administratiei i internelor privind reglementarea
subsecventd a unor aspecte din Statutul politistului;

7. Abrogarea ordinelor ministrului Administratiei §i internelor emise In temeiul
prevederilor Legii nr. 360/2002 privind Statutul politistului, cu modificarile si
completarile ulterioare.

13. PROCEDURI DE MONITORIZARE SI EVALUARE

Actorii implicati la nivelul Ministerul Administratiei si Internelor care contribuie la
indeplinirea obiectivelor stabilite pe directiile de actiune ale Strategiei vor transmite anual,
in special directiile de resurse umane din cadrul institutiilor aflate in subordine, la
solicitarea DGMRU, rapoarte de progres privind Strategia, in care se va prezenta modul de
indeplinire a masurilor asumate de catre fiecare structurd prin planurile de actiuni pentru
implementare.

Monitorizarea continud a Strategiei se va realiza pe doud paliere:

- Primul palier la nivelul conducerii M.A.I. operationalizat printr-un Grup de Monitorizare
din care fac parte toti decidentii si sefii principalelor domenii de interes. Acest Grup de
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Monitorizare, condus de Secretarul General si Directorul DGMRU va lua decizii pe baza
evolutiei la nivelul implementarii actiunilor Strategiei.

- Un al doilea palier la nivelul institutiilor cu rol in implementarea nemijlocita a actiunilor
prevazute care vor transmite trimestrial un scurt raport de monitorizare continand
progresele realizate .

Va fi realizatd o evaluare a stadiului indeplinirii obiectivelor Strategiei dupa caz, a
motivelor neindeplinirii obiectivelor si vor formula propuneri de imbunatitire sau o
eventuala revizuire a obiectivelor propuse. Rezultatele vor fi prezentate secretarilor de stat,
respectiv secretarului general, urmand ca pe baza recomandarilor formulate de catre
factorul de decizie sa se faca ajustarile si actualizarile anuale.

14. CADRUL INSTITUTIONAL NECESAR IMPLEMENTARII STRATEGIEI

In ceea ce priveste cadrul institutional necesar implementirii directiilor de actiune din
strategie, va fi reprezentat de catre structurile de specialitate din M.A.L si din structurile
subordonate cu atributii in domeniu.

Pentru directiile de actiune care implica elaborarea de propuneri de politici publice se vor
constitui grupuri de lucru interdepartamentale, cu mandat clar definit corelat cu prevederile
prezentei strategii.

MINISTRUL ADMINISTRATIEI SIINTERNELOR

CONSTANTIN TRAIAN IGAS

Avizeaza:

MINISTRUL APARARII NATIONALE
GABRIEL OPREA

MINISTRUL MUNCII, FAMILIEI ST PROTECTIEI SOCIALE
LAURENTIU SEBASTIAN LAZAROIU

MINISTRUL FINANTELOR PUBLICE
GHEORGHE IALOMITIANU
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MINISTRUL JUSTITIEI

CATALIN MARIAN PREDOIU
15. PLAN DE ACTIUNI
Actiuni Institutie Termen final
Responsabila | de realizare
Elaborarea si adoptarea noului Statut al politistului MALI - Mai 2012
DGMRU
Elaborarea Ghidului carierei politistului MAI - lunie 2012
DGMRU
Politica publica privind educatia si sistemul de MAI — lunie 2014
formare initiala a politistilor, cu urmatoarele DGMRU,
componente: Academia de
Politie, IGPR,
e imbunatatirea capacitatii de predictie a IGPF, UPP
necesarului de munca (evidenta politistilor)
e imbunatatirea recrutarii din sistemul de
educatie al MAI
e Imbunatdtirea procesului de admitere in
sistemul postliceal si la Academia de Politie
prin corelarea cu necesarul de resurse umane
e [mbunatdtirea colaborarii dintre institutiile de
invatamant si beneficiar, prin
permanentizarea §i intensificarea relatiilor,
pentru armonizarea §i sincronizarea celor
doua parti
e Imbunatdtirea curiculei Academiei de Politie si
a scolilor de subofiteri pentru o mai buna
corespondenta intre cererea §i oferta de
munca a sistemului, prin revizuirea
continutului educational
e Imbundtdtirea structurii de specializari a
Academiei de Politie
e Crearea unor mecanisme care sd asigure
atragerea in sistem a persoanelor cu vocatie
Modificarea legislatiei privind drepturile generale, MAI - DGJ, August 2012
profesionale §i compensatorii acordate politistilor si a DGMRU,
conditiilor pe care politistii trebuie sa le indeplineasca | DGF, DGL,
pentru a beneficia de ele: programul de lucru, formele DM

de organizare a acestuia §i acordarea repausului
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saptamanal; conditiile asigurarii protectiei speciale a
politistului si familiei acestuia, conditiile in care
familia politistului si politistii pensionati au acces la
casele de odihna, sanatoriile, bazele sportive si alte
spatii pentru odihna si agrement, care apartin sau
sunt in administrarea MAI; inmatricularea copiilor
politistului decedat in institutiile de formare
profesionala initiala ale MAI, postliceale, stabilirea
plafonului in limita caruia se acorda indemnizatia de
chirie, pe localitati, in raport cu pretul chiriei
practicat la nivelul pietei; suportarea de catre unitate
a sumelor necesare asigurarii asistentei juridice a
politistului, pentru fapte savdrsite de acesta in
exercitarea, potrivit legii, a atributiilor de serviciu etc.

Modificarea legislatiei privind organizarea si MAI — CNP August 2012
functionarea Corpului National al Politistilor
Modificarea organizarii evaluarii §i a metodologiei MAI - August 2012
privind evaluarea anuala a politistului si stabilirea DGMRU
punctajului pentru criteriile de evaluare pentru
departajarea in vederea numirii in functii, in caz de
reorganizare sau reducere a unor posturi, i
procedura de aplicare a acestora
Modificarea legislatiei privind efectuarea examenelor | MAI —DGJ, | Octombrie 2012
medicale de specialitate i testele psihologice DM,
DGMRU
Modificarea legislatiei privind organizarea MAI - DGJ, | Noiembrie 2012
concursului sau examenului pentru incadrarea DGMRU
specialistilor proveniti din sursa externd intr-0
institutie de formare profesionala a MAI
Stabilirea  conditiilor  echivalarii  indeplinirii MAI - lanuarie 2013
serviciului militar activ si acordarii gradelor militare, DGMRU
in rezerva, studentilor si elevilor din institutiile de
formare profesionala initiala ale MAI care nu
dobdndesc statutul de politist.
Stabilirea categoriilor, formelor, modului de MAI — Martie 2013
desfasurare si duratei programelor de formare DGMRU
profesionala continua a politistului, in institutii de DGAERI
formare profesionala ale MAI, precum i conditiile de
participare a politistului la programe de formare
profesionala in strainatate
Revizuirea organizarii §i desfasurarii activitatii pe MAI - lunie 2013
perioada de stagiu si de probd, precum §i metodologia DGMRU

organizarii §i desfasurarii examenului de definitivare
in profesie
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Imbunatatirea continutului examenelor de angajare si | MAI — IGPR, Septembrie
a celor de ocupare a functiilor de conducere, pentru IGPFR, 2013
testarea competentelor necesare posturilor vacante DGMRU

prin stabilirea: conditiilor de ocupare a functiilor de

conducere, prin concurs sau examen; a structurii

proiectului managerial, indicatorii de performanta,

metodologia de evaluare a proiectului managerial §i a

cunostintelor la proba scrisd, precum si procedura de

ocupare a posturilor prevazute cu mandat.

Revizuirea organizarii si desfasurarii programelor de MAI - Septembrie
reconversie profesionala DGMRU 2013
Stabilirea conditiilor in care politistul poate prezenta | MAI - DIRP Septembrie
sau comenta in public informatii §i date obtinute in 2013
exercitarea atributiilor de serviciu

Imbunatdtirea  instrumentelor —de — motivare a MAI - Septembrie
politistilor,  instrumente  cu  impact  asupra DGMRU 2013

performantelor si nivelului de satisfactie personala
(acordarea recompenselor pentru politisti);
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