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Limitarea responsabilitatii

Prezentul Raport a fost intocmit de catre KPMG Advisory SRL, in cadrul proiectului
Sistem performant de management al resurselor umane din cadrul Ministerului
Afacerilor Interne Cod MySMIS 130133, Cod SIPOCA 749 - Componenta 1 Dezvoltarea si
implementarea de politici si instrumente unitare si moderne de management al
resurselor umane. KPMG Advisory SRL este o societate comerciala cu raspundere
limitata, membra a retelei KPMG de firme membre independente afiliate la KPMG
International Cooperative (“KPMG International”), o societate britanica.

Prezentul raport a fost realizat in cadrul Contractului de servicii de consultanta si
expertiza pentru dezvoltarea cadrului metodologic si procedural si pentru formarea
personalului in domeniul resurselor umane, semnat intre MAI si KPMG Advisory, la
data de 07.10.2021.

Toate concluziile cuprinse in prezentul raport se bazeaza atat pe informatii publice,
cat si pe informatiile si documentatia primite din partea Ministerului Afacerilor
Interne (MAI) pana in data de 14 februarie 2022. KPMG nu s-a angajat in verificari
referitoare la completitudinea si acuratetea informatiilor oferite de MAI, considerand
ca acestea au un caracter fiabil.

Nu ne asumam responsabilitatea pentru actualizarea opiniilor exprimate, ca urmare a
oricaror schimbari sau modificari aparute ulterior intocmirii raportului, referitor la
legislatie si regulamente, metodologiile interne, politicile, procedurile si sistemele IT
ale MAI, sau ca urmare a interpretarilor juridice sau administrative corelate cu
interpretarea unor astfel de modificari. De asemenea, nu ne asumam
responsabilitatea pentru concluzii referitoare la aspecte care nu au fost dezbatute
exclusiv 1n raportul de fata.

Recomandarile din cadrul acestui livrabil reprezinta propuneri ale Consultantului, ca
urmare a analizelor si activitatilor desfasurate in cadrul proiectului. Decizia de a
accepta si implementa aceste recomandari, partial sau integral, ramane la latitudinea
MAI, ulterior analizelor interne.

Drepturi de autor

Materialele din aceasta publicatie sunt protejate de drepturi de autor, iar Ministerul
Afacerilor Interne detine drepturile de proprietate intelectuala asupra oricaror
documente sau materiale realizate in cadrul proiectului. Copierea si/ sau
transmiterea anumitor sectiuni din acest document fara permisiune poate reprezenta
incalcarea legislatiei in vigoare.

Pentru permisiunea de a fotocopia sau retipari orice sectiune a prezentului document,
va rugam sa transmiteti o solicitare continand informatiile complete la Ministerul
Afacerilor Interne, Piata Revolutiei nr. 1A, sector 1, Bucuresti.
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1. Introducere si sumar executiv

1.1. Indexul abrevierilor

AlG Inspectia Generala a Politiei Federale si Locale, Belgia
ANAC Autoritatea Nationala Anticoruptie, Italia
ANPA Academia Nationala de Politie, Belgia
BIA Biroul Federal pentru Afaceri Interne
BKA Oficiul federal de Criminalistica din Germania
BMI Body-Mass-Index
Termen folosit pentru personalul administrativ si logistic, Politia
CALog < . ' ’
Federala, Belgia
CCNL Contract Colectiv de Munca la nivel National, Italia
CEPOL European Union Agency for Law Enforcement and Training
CRA Centrul de Responsabilitate, Ministerul de Interne, Italia
CRM Candidate Resource Management
Directia Generala pentru Managementul Resurselor si Informatiilor,
DGMRI - < . ' ’
Politia Federala, Belgia
Directia Generala Management Resurse Umane, Ministerului Afacerilor
DGMRU ’ A
Interne, Romania
DGPN Directia Generala a Politiei Nationale, Franta
DRCPN Directia de Resurse si Competente a Politiei Nationale, Franta
DSR Departamentul Recrutare si Selectie, Politia Federala, Belgia
EASO European Asylum Support Office
EIGE European Institute for Gender Equality

EMCDDA European Monitoring Center for Drug and Drug Addiction

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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ENSP Scoala Nationala de Politie, Franta
ESS Employee Self Service
EUCRIM European Criminal Law Associations‘ Forum
cu-LISA European Union Agency for the Operational Mar)agement of Large-
Scale IT Systems in the Area of Freedom, Security and Justice
EUPAN European Public Administration Network
Eurojust European Union Agency for Criminal Justice Cooperation
EUROPOL | European Union's law enforcement agency
EVP Employee Value Proposition
FRA European Union Agency for Fundamental Rights
FRONTEX European Border and Coast Guard Agency
GN Gendarmerie Nationale (Jandarmeria), Franta
IA Inteligenta Artificiala
ISLP Integrated System for Local Police, Belgia
IT Tehnologia Informatiei
KPI Key Performance Indicator(s)
JHA Reteaua Agentiilor de Justitie si Afaceri Interne
LOLF Legea Organica referitoare la Legile Financiare, Franta
MAI Ministerul Afacerilor Interne, Romania
MRU Managementul Resurselor Umane
OECD Organisation for Economic Co-operation and Development
oV Organismul I.ndependent de Evaluare a Performantei, Ministerul de
Interne, Italia
OPEX Operatiuni militare externe
ONU Organizatiei Natiunilor Unite
OSCE Organization for Security and Co-operation in Europe
PDCA Metoda de design iterativ si management, Plan-Do-Check-Act
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PfP Pay for Performance
PHM Proba de aptitudini motorii, proces recrutare, Franta
PDR Profesional Development Review
SAG Secretariatul pentru administratie generala, DRCPN, Franta
SDARH Subdirectia de Administrare a Resurselor Umane, DRCPN, Franta
SDFP Subdirectia finante si pilotaj, DRCPN, Franta
SDPAS Subdirectia prevenire, insotire si sprijin a Frantei, DRCPN, Franta
SGAMI Secretariatul General al Ministerului de Interne, Franta
SMART Specific, Measurable, Attainable, Relevant, Time-bound
STAR Tehnica de interviu, Situation-Task-Action-Results
TECR Test de anduranta cardio-respirator, proces recrutare, Franta
TIC Tehnologia Informatiei si Comunicatii
UE Uniunea Europeana
UTG Ufficio Tevrritorigle del Governo (Biroul Teritorial al Guvernului -
Prefectura), Italia
VET Vocational Education and Training
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1.2. Prezentarea abordarii si a activitatilor efectuate

Raportul de fata prezinta abordarile si bunele practici identificate din surse publice
de informatii sau prin raspunsurilor primite la chestionarele proiectate de Contractant
si administrate de DGMRU prin intermediul retelei de atasati de afaceri interne catre
institutiile similare din alte tari UE, cu privire la procesele si procedurile relevante
pentru managementului carierei din sistemul de ordine si siguranta publica din alte
tari UE - Franta, Italia, Belgia, Spania, Germania, Marea Britanie si Austria.

Accentul s-a pus pe identificarea procedurilor specifice aplicate in cadrul institutiilor
ce formeaza sistemele de ordine si siguranta publica din aceste tari, pe obtinerea
unei viziuni integrate si cat mai complete asupra cadrului MRU existent in fiecare
dintre ele, cu scopul de a sprijini transferul de cunostinte catre DGMRU si a utiliza ca
referinta bunele practici identificate in cadrul celorlalte componente ale proiectului
“Sistem performant de management al resurselor umane din cadrul Ministerului
Afacerilor Interne, Cod MySMIS 130133, Cod SIPOCA 749”.

Dincolo de prezentarea bunelor practici identificate, raportul urmareste si
prezentarea acelor practici pe care DGMRU le poate adopta in mod realist, in special
pe termen scurt.

Raportul acopera urmatoarele arii-cheie:

e Arhitectura institutionala a sistemelor de ordine si siguranta publica din tarile
analizate

e Recrutarea si selectia

¢ Conditiile de promovare

e Formarea profesionala

o Evaluarea performantei angajatilor din sistemul de ordine si siguranta publica

o Sistemele software utilizate

Institutiile de ordine si siguranta publica analizate si cu privire la care am prezentat
informatii detaliate in raport, pe baza informatiilor disponibile din surse publice si a
raspunsurilor primite la chestionarele proiectate de Contractant si administrate de
DGMRU prin intermediul retelei de atasati de afaceri interne catre institutiile similare
din alte tari UE, sunt:

e Franta
- Ministerul de Interne
- Politia Nationala
- Jandarmeria Nationala

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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- Ministerul de Interne
- Politia de Stat
- Carabinierii
- Serviciul de Pompieri si Salvare
- Garda Financiara
e Belgia

- Ministerul de Justitie

- Politia Federala

- Politia Locala

- Comitetul Permanent de Control al Serviciilor de Politie

Pe langa cele de mai sus, am inclus in raport si un sumar al informatiilor obtinute ca
raspuns la chestionarele proiectate de Contractant si administrate de DGMRU prin
intermediul retelei de atasati de afaceri interne catre institutiile similare din
urmatoarele tari, cu privire la modul de gestiune a resurselor umane in sistemele de
ordine si siguranta publica:

e Spania
- Ministerul de Interne
- Politia Nationala
- Garda Civila
e Marea Britanie
- Ministerul de Interne
- Politia Metropolitana
- Serviciul Politiei din Irlanda de Nord
- Agentia Nationala Impotriva Criminalitatii
¢ Germania
- Ministerul de Interne
- Politia Nationala
- Politia Federala
e Austria
- Ministerul Federal de Interne
- Politia Federala
- Biroul Federal pentru Afaceri Interne.

In plus, am inclus in raport si o parte dintre tendintele observate de KPMG cu privire
la evolutia proceselor specifice si modului de functionare al organizatiilor de resurse
umane, la nivel global. De asemenea, am inclus o sectiune cu bune practici
recomandate de specialistii KPMG, care consideram ca ar fi relevante in cazul MAI.

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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Sursele publice de informatii analizate, includ:

e Paginile de internet ale Ministerului de Interne si ale institutiilor ce formeaza
sistemul de ordine si securitate publica din tarile analizate (rapoarte anuale,
planuri strategice, publicatii, etc.)

o Paginile de internet si publicatiile agentiilor ce fac parte din JHA (Reteaua
Agentiilor de Justitie si Afaceri Interne):

- CEPOL - European Union Agency for Law Enforcement and Training
- EASO - European Asylum Support Office
- EIGE - European Institute for Gender Equality
- EMCDDA - European Monitoring Center for Drug and Drug Addiction
- eu-LISA - European Union Agency for the Operational Management of
Large-Scale IT Systems in the Area of Freedom, Security and Justice
- Eurojust - European Union Agency for Criminal Justice Cooperation
- EUROPOL
- FRA - European Union Agency for Fundamental Rights
- FRONTEX - European Border and Coast Guard Agency
e Rapoarte si alte publicatii ale:
- EUCRIM (pagina de internet)
- Comisia Europeana (Rapoartele publicate si pagina de internet)
- OECD (Rapoartele publicate si pagina de internet)
- OSCE (Rapoartele publicate si pagina de internet)

e Alte articole si rapoarte de cercetare disponibile pe internet, publicate de
diverse grupuri de cercetatori sau consultanti ai institutiilor ce fac parte din
sistemele de ordine si securitate publica din alte tari.

Pe langa cele de mai sus, in redactarea acestui raport au fost utilizate si informatii
cuprinse in rapoartele relevante pregatite de Centrul de Excelenta in Managementul
Resurselor Umane si Centrul de Excelenta pentru sectorul public si guvernamental din
cadrul KPMG.

Toate sursele utilizate in redactarea acestui raport sunt prezentate in sectiunea “3.
Referinte”.

1.3. Activitati specifice

Pentru a obtine informatii si o mai buna intelegere in domeniul managementului
carierei la nivelul sistemelor de ordine si securitate publica din tarile UE, am
desfasurat urmatoarele activitati:

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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Tabel 1 Activitdti desfdsurate

Activitate Descriere detaliata

Analiza preliminara a n vederea evaluarii gradului de completitudine Si
datelor disponibile din surse adecvarii informatiilor disponibile din surse publice,
publice am analizat paginile de internet ale institutiilor ce

fac parte din sistemul de ordine si siguranta publica
din Franta si Spania, precum si paginile de internet
ale unor institutii precum CEPOL, EUROPOL,
FRONTEX, Comisia Uniunii Europene si OECD.

Discutii preliminare cu in vederea identificarii celor mai relevante trei tari

reprezentantii MAI UE care ar fi putut face obiectul analizei, am purtat
discutii preliminare cu reprezentantii DGMRU, prin
care s-a stabilit o lista scurta cu tarile ale caror
sisteme de ordine si siguranta publica prezentau
elemente similare cu cel din Romania sau cu care
MAI a avut schimburi de experienta in trecut,
precum si o lista cu institutii europene ce au
competente legate de colaborarea si alinierea intre
statele UE cu privire la activitatile desfasurate de
institutiile ce fac parte din sistemele de ordine si
siguranta publica (in cadrul intalnirilor din 15, 18 si
19 octombrie 2021).

Avand in vedere disponibilitatea foarte limitata a
informatiilor relevante din surse publice, in cadrul
intalnirii cu reprezentantii MAI din data de 18
octombrie am decis de comun acord prioritizarea
activitatilor de pregatire a chestionarului ce urma a
fi administrat de DGMRU prin intermediul retelei
atasatilor de afaceri interne ai MAI si prin Colegiul
European de Politie - CEPOL, in vederea colectarii
de informatii direct de la institutiile relevante din
alte tari UE. De asemenea, in cadrul acestei intalniri
s-a luat si decizia ca, in vederea cresterii
probabilitatii de a obtine date cat mai complete de
la cel putin 3 tari UE, chestionarele sa fie

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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administrate catre institutiile relevante din Franta,
Spania, Belgia, Marea Britanie, Italia, Austria si
Germania.
Pregatirea chestionarelor Pe baza informatiilor colectate in cadrul intalnirilor

pentru colectare informatii  cu reprezentantii MAI cu privire la procesele de

de la institutiile relevante management al carierei si cele de evidenta si

din alte tari UE gestiune a resurselor umane (intalniri derulate in
perioada 15 octombrie 2021 - 19 noiembrie 2021),
am pregatit chestionarele necesare pentru
colectarea de informatii de la institutiile relevante
din alte tari UE, atat in limba romana, cat si in
limba engleza.

Structura chestionarului a fost validata impreuna cu
reprezentantii DGMRU in cadrul intalnirii din 25
noiembrie 2021, forma finala a acestora fiind
transmisa pe email catre echipa MAI in data de 26
noiembrie 2021 (versiunea in lb. romana) si 3
decembrie 2021 (versiunea in lb. engleza).

Analiza detaliatd a datelor  in vederea colectarii informatiilor disponibile din

disponibile din surse surse publice, am analizat paginile de internet ale

publice institutiilor ce fac parte din sistemul de ordine si
siguranta publica din Franta, Spania, Italia, Marea
Britanie, Belgia si Germania precum si paginile de
internet ale agentiilor ce fac parte din JHA (Reteaua
Agentiilor de Justitie si Afaceri Interne) sau ale unor
institutii precum Comisia Uniunii Europene, OECD,
EUCRIM si OSCE.

De asemenea, am analizat si informatiile prezentate
in diverse articole si rapoarte de cercetare
disponibile pe internet, publicate de diverse grupuri
de cercetatori sau consultanti ai institutiilor ce fac
parte din sistemele de ordine si securitate publica
din alte tari.

Analiza noastra a inclus si rapoartele/studiile
realizate cu privire la managementul resurselor

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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umane din cadrul sectorului
guvernamental/administratiile publice din UE/OECD.

Analiza rapoartelor oferite  in vederea colectérii informatiilor relevante

de Centrele de Excelenta disponibile, am analizat paginile de intranet si

KPMG librariile de bune practici ale Centrului de Excelenta
in Managementul Resurselor Umane si Centrului de
Excelenta pentru sectorul public si guvernamental
din cadrul KPMG.

Analiza raspunsurilor La chestionarele administrate de DGMRU prin
primite la chestionarele intermediul retelei de atasati de afaceri interne
administrate de DGMRU prin catre institutiile similare din alte tari UE s-a primit
intermediul retelei de raspuns pentru urmatoarele tari: Franta, Italia,
atasati de afaceri interne Spania, Germania, Marea Britanie si Austria.,

catre institutiile similare

. <. Am analizat informatiile astfel furnizate, acolo unde
din alte tari UE ’

a fost posibil le-am comparat cu informatiile
identificate din surse publice, am selectat aspectele
relevante si le-am inclus in prezentul raport.

Elaborarea Materialul Pe baza informatiilor colectate, am pregatit
continand bune practici in prezentul raport, Livrabilul 3 - Materialul continand
domeniul MRU identificate = bune practici in domeniul MRU identificate in statele
in statele membre UE membre UE.

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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1.4. Sumarul principalelor tendinte identificate cu
privire la managementul resurselor umane in
sistemele de ordine si siguranta publica si bune
practici relevante

Aceasta sectiune prezinta o privire de ansamblu asupra principalelor tendinte
identificate in ariile-cheie analizate cu privire la procesele relevante pentru
managementul carierei angajatilor din sistemele de ordine si siguranta publica, dar si
din cadrul administratiilor publice, din alte state europene:

Recrutare si selectie

Promovare

Formare profesionala

Managementul performantei angajatilor.

Tabelul urmator prezinta principalele tendinte identificate cu privire la
managementul carierei angajatilor din sistemele de ordine si siguranta publica din
alte tari europene:

Tabel 2 Prezentarea principalelor tendinte identificate cu privire la managementul carierei
in sistemele de ordine si sigurantd publica

Recrutare si selectie - In majoritatea tarilor analizate exista
portaluri de recrutare sau informatii specifice
posturilor pentru care se deruleaza procese
de recrutare sunt prezentate pe paginile de
internet ale institutiilor din sistemul de
ordine publica

- Portalurile de recrutare ofera informatii
detaliate despre pozitiile vacante si conditiile
de calificare pentru acestea, in cazul Frantei
si Belgiei incluzand si informatii despre
salarizarea pe postul respectiv, si beneficiile
oferite

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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- Tn cazul Belgiei, portalul de recrutare ofera
candidatilor si posibilitatea de a intra in
discutie cu un angajat al Politiei Integrate
care ocupa pozitia vizata de candidat
(Rencontrez un collégue)'. O pagina similara
exista si pe portalul de recrutare din Franta
A(Découvrez nos Ambassadeurs)?

- In cazul Marii Britanii fortele de politie
primesc un ajutor notabil in desfasurarea
procesului de recrutare din partea Colegiului
de Politie3, un organism profesional pentru
toti cei care lucreaza in fortele politiei.

- Institutiile din sistemul de ordine si siguranta
publica au conturi deschise pe multe dintre
retelele de socializare online

- Exista tendinta de a organiza programe prin
care fie se urmareste identificarea de
candidati potriviti inca de la nivelul educatiei
secundare (liceu), spre exemplu programul
“The Rookies” in Belgia, sau de a oferi sansa
de a lucra in sistemul de ordine publica si
candidatilor din categorii sociale
defavorizate, cum este exemplul programului
Prépa Talents din Franta

- In ultimii 7 ani, Germania a intocmit prognoze
privind numarul de locuri vacante ce vor
aparea ca urmare a pensionarii angajatilor din
sistem si, in baza acestor prognoze, Ministerul
Federal de Interne a aprobat suplimentarea
locurilor de admitere in scolile de politie

- Mai mult, tot in cazul Germaniei, Politiile de
land din aproprierea Poloniei au campanii de
atragere a candidatilor chiar si in Polonia. In
cazul in care cetatenii polonezi parcurg toate
etapele de selectie si pregatire, conform

1 https://www.jobpol.be/fr/rencontrez-un-collegue
2 https://www.devenirpolicier.fr/nous-contacter/Objectifpolice
3 https://www.college.police.uk/

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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reglementarilor germane, pot deveni politisti
in Germania

- De asemenea, in Germania, odata cu debutul
pandemiei generate de COVID-19, conducerea
Ministerului Federal de Interne a dispus
structurilor subordonate exploatarea unora
din efectele generate de pandemie, respectiv
sa selecteze personal calificat, ce a activat in
cadrul unor concerne/firme germane si care a
fost trimis in somaj

- In acelasi context specific COVID-19, politia
britanica a implementat un proces de
recrutare online, ce a fost conceput si
dezvoltat ca o masura provizorie, de urgenta,
pentru a asigura continuitatea procesului de
recrutare in timpul pandemiei.

Promovare - In fiecare dintre tarile analizate par s& existe
trasee de cariera si conditii de promovare clar
definite

- In cazul Belgiei, informatii despre posturile
vacante sunt oferite angajatilor sistemului de
ordine publica prin intermediul aplicatiei
HRMob, care le permite acestora si
inregistrarea candidaturii pentru posturile
dorite, precum si urmarirea evolutiei
dosarului de candidat

- In cazul Italiei, pe portalul de recrutare exista
o sectiune separata pentru concursurile la
care pot participa doar angajatii Politiei de
Stat, la care au acces doar acestia*

- In cazul Marii Britanii, pe portalul Colegiului
de Politie® exista un chestionar ce ajuta

4 https://concorsionline.poliziadistato.it/#/home
5 https://www.college.police.uk/

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

WWW.poca.ro 19



http://www.poca.ro/
https://concorsionline.poliziadistato.it/#/home
https://www.college.police.uk/

* ¥
* *
* *
o *

* ok

PCCA <

Programul Oper ational Capacitate Admins trativa

1 Instr Structurake
Competenta face diferental e ""';l;,';‘ﬂl:;* w

UNIUMEA EUROFEANA

politistii in definirea planului de cariera,
numit “Career Pathways”®.

Formare profesionala - In toate tarile analizate existd academii si
alte tipuri de institutii de invatamant
specifice sistemului de ordine si siguranta
publica

- In principiu, in toate tarile analizate exista
programe de formare specific definite pentru
formarea initiala si formarea continua

- In cazul ANPA (Academia Nationala de Politie)
din Belgia, pot fi angajati si instructori din
afara sistemului de ordine si siguranta publica

- De asemenea, in Belgia, angajatii Politiei
Integrate, atat personalul operational, cat si
personalul administrativ si logistic, pot
solicita formari in afara sistemului de
educatie specific sistemului de ordine publica

- In dezvoltarea cadrelor de politie din Marea
Britanie, un rol semnificativ il are Colegiul de
Politie, ale carui principale directii sunt in
sprijinirea si dezvoltarea carierei profesionale
ale politistilor, stabilirea standardelor
profesionale si facilitarea schimbului de
experienta si bune practici in randul fortelor
de politie

- Mai mult, Politia din Marea Britanie a
contractat un consultant extern’ pentru a
efectua o analiza asupra nevoilor de formare
profesionala si pentru a propune solutii
optime de formare profesionala.

Managementul performantei - Tn majoritatea tarilor analizate este
obligatorie evaluarea individuala, care
include o discutie anuala cu superiorul si
feedback scris

5 https://profdev.college.police.uk/career-pathways/
7 https://wavestrainingsolutions.co.uk/training-needs-analysis-police-now/

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

WWW.poca.ro 20



http://www.poca.ro/
https://profdev.college.police.uk/career-pathways/
https://wavestrainingsolutions.co.uk/training-needs-analysis-police-now/

* ¥
* *
* *
o *

* ok

PCCA <

Programul Oper ational Capacitate Admins trativa
! Nnstruments Strusturals
Competenta face diferental e

UNIUMEA EUROFEANA

- Elementele cel mai des supuse evaluarii sunt
competentele, modul de indeplinire a
sarcinilor si rezultatele obtinute raportat la
obiectivele individuale

- In general, obiectivele individuale sunt
aliniate cu cele ale organizatiei/
departamentului din care face parte
angajatul

- In unele tari, precum Franta si Belgia, se pune
tot mai mult accent pe capabilitatile de
management ale ofiterilor, in special pentru
cei aflati in functii de conducere

- in Belgla se pune accent tot mai mare pe
lucrul in echipa si se evalueaza posibilitatea
de a lega obiectivele de performanta
individuale de competentele si capacitatea de
a lucra in echipa si de obiectivele echipei

- in unele tari, cum este Marea Britanie,
evaluarea performantei joaca un rol
important si in procesul de promovare, si in
stabilirea nivelului de salarizare.

Pe langa tendintele observate mai sus, atat la nivelul sectorului public si
administratiilor guvernamentale, precum si in general in domeniul resurselor umane,
se observa o tendinta tot mai pronuntata de digitalizare si de a investi in
tehnologie la nivelul functiei si proceselor de management al resurselor umane:

e Implementandu-se noi sisteme de MRU care acopera toate procesele cheie
relevante pentru managementul carierei angajatilor din sistemul public

e Digitalizandu-se fluxurile de date si documente, precum si gestiunea dosarului
de personal

e Implementandu-se functionalitati de self-service pentru managerii de linie, al
caror rol devine din ce in ce mai important in cresterea performantei
organizatiei

e Implementandu-se solutii de analiza a datelor (HR Data Analytics) pentru a
identifica cat mai usor tendintele cu privire la personalul din cadrul
organizatiei sau de pe piata muncii, potentialele amenintari aduse de

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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schimbarile demografice, sociale sau economice, pentru a defini si implementa
strategii/masuri preventive cu privire la resursele umane din organizatie

e Implementandu-se portaluri de recrutare sau oferind online tot mai multe
detalii cu privire la posturile disponibile, conditiile aplicabile pentru ocuparea
acestora si procesul de selectie, precum si cu privire la beneficiile pe care le
poate aduce individului construirea unei cariere in sistemul de ordine publica
sau in cadrul administratiei publice, in incercarea de a creste tot mai mult
atractivitatea sectorului public ca angajator

e Implementandu-se sisteme de training online (Learning Management Systems),
prin care se faciliteaza accesul angajatilor la diverse forme de invatare si tipuri
de cursuri relevante pentru ei, crescand totodata responsabilitatea acestora cu
privire la propriul proces de dezvoltare.

Nu in ultimul rand, se observa un accent tot mai mare pe experienta angajatilor in
relatia cu organizatia, facilitandu-le accesul la date si informatii, inclusiv despre
propriul dosar de angajat, dar mai ales la instrumentele de dezvoltare profesionala si
personala specifice carierei pe care doreste sa o construiasca in sistem. Fortati de
modificarile demografice si sociale din ultimii ani, angajatorii din sectorul
guvernamental incearca sa identifice atat punctele dureroase din interactiunea
angajatului cu organizatia si sa implementeze diverse solutii pentru
preintampinarea/rezolvarea acestora, cat si punctele cheie din relatia cu angajatul,
oferindu-i o experienta cat mai buna.

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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2. Bune practici in Managementul
Resurselor Umane in sistemele de
ordine si siguranta publica din alte
tari europene

Tn sectiunile ulterioare va prezentdm informatiile relevante, colectate din sursele de
informatii publice disponibile, conform celor mentionate in capitolul 1.2, sau prin
intermediul chestionarelor administrate de catre DGMRU prin intermediul retelei de
atasati de afaceri interne.

Mentionam ca pentru Franta, Italia s-au preluat si informatii din surse publice si
informatii din raspunsul primit la chestionarele administrate de catre DGMRU prin
intermediul retelei de atasati de afaceri interne. Pentru Belgia, raportul se bazeaza
exclusiv pe informatii din date publice.

Pe de alta parte, pentru Spania, Germania, Marea Britanie si Austria s-au utilizat
primordial informatii obtinute prin chestionarele completate de structurile similare
DGMRU din sistemele de ordine si siguranta publica din aceste tari, cu unele
completari pe baza informatiilor disponibile din surse publice, datorita termenului
scurt pentru colectarea si interpretarea datelor analiza fiind mai putin detaliata
decat pentru Franta, Italia si Belgia.

2.1. Belgia

Nota: Atragem atentia cd informatiile prezentate pe majoritatea paginilor de
internet utilizate pentru culegerea de informatii relevante din surse publice, cu
privire la procesele si politicile de management al resurselor umane aplicate in
cadrul sistemului de ordine si sigurantd publicd din Belgia, sunt protejate de drepturi
de autor si nu pot fi preluate si utilizate in scop comercial. Astfel, am inclus in
prezentul raport link-urile relevante cdtre paginile de internet respective, pentru a
putea fi consultate separat, precum si o sintezd privind tipul de informatii
disponibile, fdrd a prelua insd in raport, ca atare, informatia prezentatd in aceste

pagini.
MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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2.1.1. Arhitectura institutionala

2.1.1.1. Structura sistemului de ordine si siguranta publica

Sistemul de ordine si siguranta publica a fost reorganizat in anii 2001-2002,
implementandu-se un singur serviciu de politie integrata (Community Policing).

Astfel, in prezent, serviciul integrat de politie este structurat pe doua niveluri®, cel
federal si cel local, ambele autonome si subordonate unor autoritati diferite, insa
lucrand in colaborare, inclusiv acordandu-si sprijin in activitati de management al
resurselor umane, precum recrutarea de personal, mobilitatea fortei de munca si
formarea profesionala.

Institutiile ce formeaza serviciul integrat de politie sunt, prin urmare:

e Politia Locala, plasata sub autoritatea primarilor, are competente in arii
precum: activitati de politie comunitara, receptia, interventia, asistenta
acordata victimelor, cercetarea locala, mentinerea ordinii si sigurantei rutiere

o Politia Federala, plasata sub autoritatea Ministerului de Interne si a
Ministerului de Justitie, desfasoara, in context national si international, misiuni
de politie specializate si ofera sprijin autoritatilor de politie si serviciilor locale
de politie

Detalii privind structura atributiile si structura Politiei Locale sunt disponibile la

pagina de internet: https://polis.osce.org/country-profiles/belgium, iar organigrama
Politiei Federale poate fi consultata la acest link:

https://www.police.be/5998/fr/a-propos/police-federale/organigramme

2.1.1.2. Informatii despre structurile de gestiune a
resurselor umane

Directia Generala pentru Managementul Resurselor si Informatiilor (DGMRI) este una
dintre cele trei directii generale ale Politiei Federale.

DGMRI acopera activitati la nivelul Politiei Integrate, Politiei Federale si, la
solicitarea Politiei locale poate oferi de asemenea sprijin cu privire la aspecte
neoperationale. n cadrul DGMRI, functioneaza Directia de Personal, alaturi de alte

8 https://www.police.be/5998/fr/a-propos/police-integree/presentation
MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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structuri de tip ,,suport”, precum: Logistica, Tehnologia Informatiei, Financiar,
Juridic, etc.

La pagina de internet https://www.police.be/5998/fr/a-propos/gestion-des-
ressources-et-information/direction-generale-de-la-gestion-des-ressources-et sunt
disponibile informatii privind competentele DGMRI.

Directia de Personal din cadrul DGMRI ofera servicii in aria managementului resurselor
umane, in aria de responsabilitate fiind incluse procese precum: recrutare si selectie,
mobilitatea personalului de politie, dezvoltarea si managementul competentelor.
Informatii privind responsabilitatile Directiei de Personal sunt disponibile la pagina de
internet: https://www.police.be/5998/fr/a-propos/gestion-des-ressources-et-
information/direction-du-personnel

Activitatile de formare a angajatilor Politiei Integrate sunt asigurate prin intermediul
ANPA (Academia Nationala de Politie).

2.1.2. Recrutare si selectie

Pe portalul de recrutare al Politiei Federale (Jobpol) se prezinta informatii si conditii
de selectie despre pozitiile pentru care exista procese de recrutare active. Totodata,
portalul prezinta si informatii despre pachetele de beneficii ce fac parte din schema
de remunerare a pozitiilor deschise.

Cu titlu de exemplu, informatiile oferite de Jobpol cu privire la pozitia de Politist pot
fi consultate la pagina de internet: https://www.jobpol.be/fr/post-vacantes/agent-
de-police#conditions-dadmission

2.1.2.1. Canale de recrutare

Institutia utilizeaza canale si instrumente variate de comunicare pentru a informa
publicul cu privire la posturile vacante pentru personalul operational si civil, precum
site-ul dedicat de recrutare (Jobpol), canale social media (Facebook, Instagram ),
evenimente de recrutare de tip sesiuni de informare in scolile de politie, participare
la targuri de locuri de munca, brosuri, dar si activitati de atragere proactiva de tip
apeluri telefonice sau e-mail-uri catre potentiali candidati.

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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Mai multe informatii despre canalele de recrutare folosite sunt disponibile la pagina
de internet: https://annualreport.federalpolice.be/police-employer/recruitment-
selection/

The Rookies

O alta modalitate prin care Politia Federala incearca sa gaseasca si sa atraga
candidati potriviti este reprezentata de programul ,,The Rookies”, lansat in ianuarie
2022, cu o durata de 7 luni. The Rookies este un program de formare adresat tinerilor
elevi de liceu, prin care le este prezentata profesia de politist in diversele sale
misiuni. Programul este descris la pagina de internet:
https://www.police.be/5998/fr/a-propos/police-federale/projet-the-rookies.

HRMob

in ceea ce priveste recrutarea internd, pentru a facilita mobilitatea in cadrul
institutiei, intr-un mod transparent si eficient, Politia Federala pune la dispozitia
angajatilor sai HRMob, o aplicatie dezvoltata in SharePoint pentru a digitaliza
procesul de mobilitate. Astfel, personalul deja incadrat in sistemul de ordine si
siguranta publica poate vizualiza, aplica si monitoriza evolutia dosarului de aplicare la
posturile care sunt de interes, direct pe aceasta platforma.

Mai multe informatii despre HRMob sunt disponibile la pagina de internet:
https://annualreport.federalpolice.be/organisation-en/our-staff/

2.1.2.2. Criterii si proces de selectie

Informatiile despre fiecare pozitie pentru care exista un proces de recrutare activ se
gasesc pe site-ul de recrutare, Jobpol. in acelasi timp, in sectiunea de Informatii Utile
a portalului se regasesc si documente cu privire la punctaJele si timpii necesari pentru
admiterea la fiecare proba, care poate fi practica, teoretica sau medicala, impreuna
cu exemple video de teste sportive.

Procedura de selectie consta in trei etape: selectia generica (include test de
aptitudini cognitive cu o durata de jumatate de zi), apoi, in etapa 2, candidatul care
a promovat cu succes prima etapa este inscris intr-un bazin de candidati numit
Rezerva de recrutare, testele sale fiind considerate valide pentru o perioada de doi
ani. Dupa includerea in aceasta rezerva, candidatul poate aplica pentru un post
specific intr-o zona de politie locala sau intr-un serviciu federal. Astfel, demareaza a
treia etapa in care este constituita o Comisie de Selectie de catre politia locala sau
serviciul federal la care a aplicat candidatul. Comisia va organiza si analiza
MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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rezultatele testelor sportive, de personalitate (bazate pe chestionare si alte tehnici
precum interviu semi-structurat bazat pe competente, conform metodei STAR), si
medicale si va decide parcursul candidatului.

Mai multe informatii despre criteriile de recrutare, procesul de selectie si probele
aferente procesului de recrutare, sunt disponibile la pagina de internet:
https://www.jobpol.be/fr/fonctions-en-uniforme/agent-de-police#proc%C3%A9dure-
de-s%C3%A9lection

2.1.3. Promovare in functie/grad

Conform paginii de internet anterioare a Politiei Federale, acum disponibila doar in
versiunea arhivata de Wikipedia®, in cadrul acestei institutii exista definite trasee de
cariera standard. Astfel, pe pagina de internet:
https://web.archive.org/web/20160529154943mp_/http://www.police.ac.be/menu_
fmn-promo.htm este prezentata si o reprezentare grafica a traseelor de cariera in
cadrul Politiei Federale belgiene. Aceasta reflecta conditiile pe care trebuie sa le
indeplineasca, tipurile de formare profesionala si experienta pe care trebuie sa o
acumuleze angajatul, pentru a putea fi avansat pe treptele superioare de cariera.

Posibilitatile de a ocupa un post pot varia - prin selectie de candidati externi, pe baza
diplomei, sau prin promovare interna, la cererea unei structuri de politie.

in vederea promovarii, angajatii, atat personal operational cat si personalul
administrativ si logistic, trebuie sa parcurga programe de formare profesionala
specifice, reunite sub notiunea de instruire de promovare.

in cazul personalului operational, promovarea este reprezentata de numirea
angajatului intr-un grad superlor In acest caz, exista doua tipuri de promovare:
promovare la un grad superior in cadrul aceleiasi pozitii si promovarea prin trecerea
la o pozitie superioara.

Similar, in ceea ce priveste personalul administrativ si logistic, vorbim de doua tipuri
de promovare: prin trecerea la o clasa superioara, in cadrul aceluiasi nivel si prin
accesarea unui nivel superior.

Un exemplu de formare profesionala, in urma careia se poate promova la un nivel
superior, este obtinerea Certificatului de Management, program interactiv cu o
durata de doi ani ce include cursuri si stagii de practica.

% https://web.archive.org/web/20090421053950/http://www.police.ac.be/menu 58.htm
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Pentru acest program de formare profesionala exista un set de conditii de acces,
inclusiv numar de ani de vechime (7 ani), nivel ierarhic, dar si participarea la un
examen de aptitudini profesionale, ce include evaluarea de catre o comisie de
selectie, pe baza dosarului personal, a evolutiei in cariera si a unui interviu de
selectie.

2.1.4. Formare profesionala

Procesul de formare profesionala le permite politistilor sa-si dezvolte competentele si
cariera, oferindu-le posibilitatea de a promova la nivelurile ierarhice superioare.

Un organism important in legatura cu formarea politistilor din Belgia este Consiliul de
Formare'°, subordonat Directiei de Personal a Politiei Federale, ce are sarcina de a
initia, dezvolta, coordona, evalua si armoniza totalitatea programelor de formare
prevazute la nivel federal.

Sistemul de educatie specific politiei belgiene™

Departamentul de personal/Departamentul de Formare lucreaza in stransa colaborare
cu o retea de 10 scoli de politie acreditate, care reprezinta centre autonome ce
asigura dezvoltarea si perfectionarea corespunzatoare a competentelor tuturor
membrilor politiei integrate din zonele si provinciile de politie. Printre aceste scoli se
numara si ANPA.

Planul de formare'?

Planul de formare este construit pornind de la rezultatele analizei nevoii de formare,
realizate pe baza unor criterii precum: audienta tinta, tipul de formare si modul de
gestionare a cunostintelor. Ulterior analizei nevoilor, in procesul de formare sunt
incluse activitati de proiectare si aprobare, implementare si evaluare a activitatilor
de formare.

In planul de formare, pentru fiecare categorie de audienta, programele de formare
sunt structurate pe tipuri de formare, ce includ categorii precum: formare de baza,
formare functionala, formare continua, formare certificata, autoformarea, alte tipuri
de formare.

10 https://polis.osce.org/country-profiles/belgium
1 hitps://web.archive.org/web/20160707182931mp /http://www.police.ac.be/menu_ecoles.htm
12 https://web.archive.org/web/20160529161457mp /http://www.police.ac.be/menu_processus-fmn.htm
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Planurile de formare tin cont si de traseele de cariera si de cerintele de avansare in
cariera, ce sunt aliniate cu o serie de trasee de formare. Acestea sunt numeroase si
variate, permitand atat progresia pe verticala dar si pe orizontala, conform cerintelor
specifice pentru promovare sau pentru specializare, etc.

Pe langa formarile interne, atat personalul operational de politie, cat si personalul
administrativ, are posibilitatea de a urma programe de formare externe, ce fac
obiectul unui plan de formare specific fiecarui departament si serviciu de politie,
finantat de fiecare structura de politie.

Modalitatea de construire a planului de formare este descrisa la pagina de internet
https://web.archive.org/web/20160529161457mp_/http://www.police.ac.be/menu
processus-fmn.htm.

Evaluarea si monitorizarea procesului de formare

O activitate importanta in cadrul procesului de formare o reprezinta evaluarea si
monitorizarea formarii, ce implica o serie de etape:

e Evaluare a-priori, realizata pe baza unui instrument numit matricea de
integrare a competentelor, urmareste, inca din faza de planificare a formarii,
daca programele de formare avute in vedere raspund nevoilor beneficiarilor.

o In cazul achizitiei de programe de formare, existd dosare de avizare intocmite
de departamentul de formare, fiind urmarita, de asemenea, respectarea
cerintelor beneficiarilor/caietului de sarcini.

e Exista, de asemenea, o practica de a evalua fiecare program de formare
finalizat, printr-un mix de metode de evaluare, atat la finalul programului
(nivel de satisfactie al participantilor, dobandire de noi competente), dar si
ulterior (evaluarea transferului de cunostinte, la o perioada dupa finalizarea
programului, sau evaluare efectuata de organele de control, in mod ad-hoc).

Rezultatele evaluarilor mentionate mai sus sunt avute in vedere sistematic pentru
imbunatatirea continua a procesului de formare.

Mai multe informatii despre metodele de evaluare si monitorizare a formarii sunt
disponibile la pagina de internet:
https://web.archive.org/web/20160529161838mp_/http://www.police.ac.be/menu_
evaluation.htm
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Monitorizarea calitatii formarii

Departamentul de Formare a pus de asemenea recent in aplicare noi instrumente
pentru monitorizarea calitatii instruirii. Exista un Decret Regal care prevede
monitorizarea calitatii instruirii fortelor politienesti, impunand, de exemplu:

e Vizitarea academiilor de politie pentru a determina daca standardele minime
de infrastructura, echipament sau organizare sunt indeplinite

e Organizarea unei probe anuale, care vizeaza masurarea cunostintelor
aspirantilor la finalul pregatirii lor, la anumite materii prioritare.

2.1.4.1. Formare initiala

Informatii despre formarea initiala sunt disponibile la fosta pagina de internet a
Politiei Federale belgiene, arhivata de Wikipedia™:
https://web.archive.org/web/20160529155634mp_/http://www.police.ac.be/menu
fmn-base.htm

Formarea initiala este reprezentata de pregatirea de baza pe care aspirantul/
studentul o urmeaza si trebuie sa o promoveze pentru a obtine un prim loc de munca
in cadrul sistemului.

Scopul pregatirii de baza este de a dota personalul cu competente profesionale de
baza, astfel incat sa fie capabil sa exercite orice functie de baza in cadrul politiei
integrate, acoperind elemente precum: cadrul legal relevant, tehnici specifice de
politie, principii si reguli tactice, calitati comportamentale si relationale adecvate
exercitarii functiei de politist.

Pe langa teorie, pe parcursul formarii de baza, exista stagii si exercitii practice, e
sustin latura practica si aplicativa a formarii initiale.

Pentru finalizarea programelor de pregatire de baza, pentru a putea exercita profesia

de politist, este necesara promovarea unor examene, pe diferitele arii teoretice si
practice acoperite in timpul pregatirii.

13 https://web.archive.org/web/20160529155634mp /http://www.police.ac.be/menu fmn-base.htm
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2.1.4.2. Formare continua

Formarea continua urmareste imbunatatirea competentelor existente, dar si
dezvoltarea si dobandirea de noi competente.

Informatii despre formarea continua sunt disponibile la pagina de internet
https://web.archive.org/web/20160529154938mp_/http://www.police.ac.be/menu
fmn-cont.htm

Asa cum am mentionat si anterior, pe parcursul carierei in cadrul Politiei Integrate,
angajatii sistemului de ordine si siguranta publica din Belgia au acces la mai multe
tipuri de formare:

e Formare functionala' - se refera la dezvoltarea de aptitudini profesionale
specifice atributiilor postului, potrivit articolului 111.27 din Decretul Regal din
30 martie 2001 privind statutul juridic al personalului politiei

e Formare continua - destinate in principal personalului operational, (unele sunt
deschise si personalului administrativ si logistic), are ca scop imbogatirea
abilitatilor angajatilor vizati prin furnizarea de noi competente, completand
competentele dobandite in pregatirea de baza cu competente de specialitate.
O astfel de instruire este in responsabilitatea fiecarei structuri de politie, care
trebuie sa se ocupe si de finantarea acesteia. Pentru acest tip de instruire, nu
este necesara aprobarea Departamentului de Formare.

e Formare certificata'® - are in vedere programele ce se finalizeaza cu
certificarea cunostintelor dobandite in timpul acestei pregatiri. Acest tip de
formare este reglementat prin legea din 1 martie 2007 privind dispozitii diverse
(I11) (MB, 14 martie 2007), iar detalii despre acest tip de formare la pagina de
internet

2.1.5. Evaluarea performantei

Desi sursele publice de informatii nu ofera detalii despre modul de organizare a
procesului de evaluare a performantei in cadrul Politiei Integrate din Belgia, diverse
studii arata ca aceasta lucreaza la implementarea unei viziuni mai largi privind
Resursele Umane, implementand in ultimii ani diferite initiative in acest domeniu,
inclusiv cu privire la managementul performantei angajatilor sai.

14 https://web.archive.org/web/20160529151855mp /http://www.police.ac.be/menu_fmn-fonct.htm-
15 https://web.archive.org/web/20160520152014mp /http://www.police.ac.be/menu_fmn-certifie.htm
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Fiind distribuita pe tot teritoriul, prin componentele sale federale si locale, fiecare
zona sau serviciu al Politiei Integrate, precum si diversele sale echipe, au un specific
propriu. Gradul mare de diversitate a creat posibilitatea ca, prin derularea a diverse
studii, sa se poata identifica care sunt caracteristicile procesului de gestiune a
performantei care conduc la succes.

Parte din studiile realizate de diversi cercetatori, cu sprijinul Politiei Integrate
belgiene, s-au concentrat asupra’e:

e Starii de bine a ofiterilor de politie, care se confrunta adesea cu conditii de
stres sau care le pun viata in pericol

e Lucrul in echipa si modul in care procesul de management al performantei
afecteaza interactiunea dintre membrii echipei

e Conditiile in care procesul de management al performantei contribuie la
imbunatatirea comportamentului echipelor de politie.

Avand in vedere ca studiile mentionate mai sus s-au realizat prin intervievarea unor
grupuri de angajati din cadrul Politiei Integrate sau prin prelucrarea datelor puse la
dispozitie de reprezentatii acesteia, consideram ca rezultatele obtinute sunt de
interes si pentru MAI. Astfel, printre altele, studiile realizate arata ca'’:

e Un proces clar, relevant si cat mai simplu de management al performantei
conduce la o interactiune mai buna intre angajati si imbunatateste
performanta echipelor.

o Existenta unor asteptari clare cu privire la activitatea si comportamentul
angajatilor este de asemenea foarte importanta.

e Un element important este dat de modul in care angajatul isi percepe si
intelege rolul in cadrul organizatiei. In acest sens, obiectivele de evaluare
individuale trebuie sa fie legate de/derivate din obiectivele mai largi ale
organizatiei ca intreg si ale structurii din care angajatul face parte.

e De asemenea, este important ca atat opinia angajatului evaluat, cat si cea a
managerului, sa fie discutate in cadrul intalnirilor stabilite in cadrul procesului
de management al performantei.

16 https://tijdschriftvoorhrm.nl/performancemanagement-bij-de-belgische-politie/

17 https://tijdschriftvoorhrm.nl/performancemanagement-bij-de-belgische-politie/ si “DE EVALUATIE VAN HET
POLITIEPERSONEEL - EEN ONDERZOEK, uitgevoerd door de Directie Statuten van de Algemene Inspectie van de
Federale Politie en van de Lokale Politie” — 2010
(https://www.aigpol.be/sites/aigpol/files/downloads/AIG%200nderzoek%202010%20-
%20De%20evaluatie%20van%20het%20politiepersoneel.pdf)
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e Un alt aspect relevat de studiile realizate atrage atentia asupra faptului ca
procesul de evaluare trebuie sa aiba consecinte in orice caz, atat in situatia
unui angajat care nu performeaza la nivelele asteptate, cat si in situatia celui
care si-a indeplinit eficient functia.

e Foarte important in procesul de management al performantei este rolul
managerului.

e De asemenea, este important sa existe o procedura de contestatie.

2.2. Franta

Nota: Atragem atentia cd informatiile prezentate pe majoritatea paginilor de
internet utilizate pentru culegerea de informatii relevante din surse publice, cu
privire la procesele si politicile de management al resurselor umane aplicate in
cadrul sistemului de ordine si sigurantd publica din Franta, sunt protejate de
drepturi de autor si nu pot fi preluate si utilizate in scop comercial. Astfel, am inclus
in prezentul raport link-urile relevante cdtre paginile de internet respective, pentru
a putea fi consultate separat, precum si o sintezd privind tipul de informatii
disponibile, fard a prelua insa in raport, ca atare, informatia prezentatd in aceste

pagini.
2.2.1. Arhitectura institutionala

2.2.1.1. Structura sistemului de ordine si siguranta publica

in Franta, sistemul de ordine si siguranta publica este subordonat Ministerului de
Interne. Prin organizarea sa, prin resursele sale umane si materiale, Ministerului de
Interne constituie un instrument prin care statul francez garanteaza cetatenilor sai
exercitiul drepturilor, indatoririlor si libertatilor. Atributiile sale se concentreaza in
prezent pe doua axe principale:

e administratia teritoriala si

e garantarea securitatii cetatenilor si proprietatilor.
Actele normative ce reglementeaza activitatea Ministerului de Interne si a institutiilor
subordonate sunt urmatoarele:
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e Decretul Guvernului nr. 2013-728 din 12.08.2013, privind organizarea
administratiei centrale a Ministerului de Interne

e Legea nr. 66-492 din 09.07.1966, privind organizarea politiei nationale

e Ordinul ministrului de interne INTC0600544A din 06.06.2006, privind
regulamentul general de functionare a politiei nationale.

Aceste acte normative pot fi accesate pe site-ul www.legifrance.gouv.fr .

Organigrama institutiei poate fi consultata la acest link:
https://www.interieur.gouv.fr/Le-ministere/Organisation.

Politia franceza, aflata in subordinea Ministerului de Interne, este formata din trei
forte centralizate, dintre care doua au aceeasi misiune, dar jurisdictii diferite la nivel
national:

e Politia Nationala - agentie civila de aplicare a legii, cu jurisdictie in principal
in municipii si orase mari, cu populatii care depasesc 16.000 de locuitori.
Aceasta efectueaza operatiuni de securitate (de exemplu, patrule, controlul
traficului, verificari de identitate) si, sub supravegherea sistemului judiciar,
efectueaza cercetari penale, emite mandate de perchezitie si activitati de
politie judiciara pentru anchetele penale. Mai multe detalii cu privire la
atributiile si structura Politiei Nationale pot fi gasite pe pagina de internet:
https://polis.osce.org/country-profiles/france.

e Jandarmeria Nationala - o forta de politie aflata sub controlul administrativ al
Ministerului de Interne. Aceasta este o institutie militara responsabila de
siguranta publica, ce garanteaza protectia persoanelor si a proprietatilor
acestora, efectuand operatiuni de informare, avertizare si salvare. Atributiile
Jandarmeriei includ activitati de politie administrativa (e.g. mentinerea ordinii
publice, verificari de siguranta si controale in trafic, asistenta persoanelor
aflate in pericol iminent, sarcini de protectie etc.) pentru zonele care se afla
in afara jurisdictiei Politiei Nationale, activitati de politie judiciara, precum si
misiuni militare si de aparare. Mai multe detalii cu privire la atributiile si
structura Jandarmeriei Nationale pot fi gasite pe pagina de internet:
https://polis.osce.org/country-profiles/france.

o Politia Municipala - este responsabila de patrularea urbana zilnica si acopera
toate problemele penale si de ordine publica din limitele sale urbane.
Aproximativ jumatate din ofiterii de politie municipali sunt agenti jurati si
poarta arme, in timp ce cea mai mare parte din cealalta jumatate sunt agenti
municipali. Mai multe detalii cu privire la atributiile si structura Politiei
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Municipale pot fi gasite pe pagina de internet: https://polis.osce.org/country-
profiles/france.

2.2.1.2. Informatii despre structurile de gestiune a
resurselor umane

Ministerul de Interne francez a dezvoltat o strategie de gestiune a resurselor umane,
care's:

e contribuie la sustinerea nevoilor operationale de adaptare permanenta a
serviciilor, structurilor si agentilor la misiunile care le sunt incredintate si la
natura amenintarilor cu care natiunea este confruntata

e acorda o atentie speciala, in mod permanent, mentinerii unor conditii de
munca favorabile implinirii profesionale si personale a ansamblului agentilor.

In cadrul acestei strategii, au fost definite 3 axe principale de actiune:

1. Tmbunatatirea alinierii intre nevoile angajatorului si aspiratiile profesionale si
personale ale functionarilor - se realizeaza printr-o gestiune previzionala a
posturilor, efectivelor si competentelor, si prin cresterea atractivitatii
anumitor perimetre, zone geografice sau misiuni

2. Anticiparea nevoilor viitoare si facilitarea unei imbunatatiri constante a
competentelor functionarilor, gratie unei politici de recrutare si de formare
dinamice

3. Asigurarea, maxim posibil, a echilibrului intre viata personala si cea
profesionala a functionarilor.

Obiectivele strategice vizate sunt:

e anticiparea nevoilor si a competentelor necesare

o valorizarea competentelor si a parcursului de cariera

e cresterea atractivitatii ca angajator

e continuarea politicii de substituire a lucratorilor de politie si jandarmerie cu
personal administrativ, pentru misiunile ,,suport”

e garantarea egalitatii si a diversitatii.

18 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii In domeniul ordinii si sigurantei publice
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Actele normative ce reglementeaza activitatea structurilor de resurse umane din
cadrul Ministerului de Interne sunt urmatoarele:

e Decretul Guvernului nr. 2016-1804 din 22.12.2016, privind directia generala a
administratiei si a functiei publice si politica de resurse umane in administratia
publica

o Nota ministrului de interne INTA17326145 din 20.12.2017, privind modalitatile
de exercitare a functiei de resurse umane la nivel ministerial.

Aceste acte normative pot fi accesate pe site-ul www.legifrance.gouv.fr.

Directia de Resurse si Competente a Politiei Nationale (DRCPN)'® a fost creata in
septembrie 2010 si printre atributiile sale principale se numara:

e Managementul resurselor umane

o Dezvoltarea, monitorizarea si executia bugetului national al politiei

e Implementarea, in colaborare cu departamentele relevante, a programelor de
investitii imobiliare ale politiei

e Definirea si implementarea de actiuni sociale pentru personalul aflat in
competenta sa si, in domeniile stabilite prin ordin de ministru, pentru intreg
personalul Ministerului de Interne

e Sprijin pentru personal prin retele de consilieri de mobilitate in cariera,
consilieri de cariera si psihologi.

Mai multe detalii cu privire la atributiile si structura DRCPN pot fi gasite in fisierul
“Présentation de la DRCPN”, pe care il puteti consulta la adresa de internet:
https://www.police-
nationale.interieur.gouv.fr/content/download/120522/966724/file/Pr%C3%A9sentatio
n_Globale_ DRCPN_2020V2.pdf.

2.2.2. Recrutare si selectie

In cadrul portalului de recrutare al Politiei Nationale (DevenirPolicier??) se regasesc
informatii si conditii de selectie despre pozitiile disponibile, pentru care exista deja
procese de recrutare active. In acelasi timp, pentru fiecare pozitie sunt prezentate
beneficiile salariale in functie de vechimea acumulata. Portalul prezinta pozitiile

19 https://www.police-nationale.interieur.gouv.fr/Organisation/Direction-des-Ressources-et-des-Competences-de-
la-Police-Nationale
20 https://www.devenirpolicier.fr/
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deschise la care pot aplica aspiranti din exteriorul Ministerului de Interne, dar si
pozitiile deschise doar pentru candidatii interni.

Pentru a avea acces la formarea initiala necesara ocuparii unui post de executie, sunt
organizate concursuri in urma carora candidatii pot urma cursurile Scolii Nationale
Superioare de Politie de la Cannes-Ecluse (regiunea Ile-de-France) sau al uneia din
cele 11 scoli de agenti de politie de pe teritoriul francez. Pentru recrutarea de ofiteri
se utilizeaza atat recrutarea interna, cat si cea externa, prima adresandu-se
personalului incadrat ca agent de politie, cu o vechime de minim 4 ani.

Selectia agentilor presupune?’: test psihotehnic scris, rezolvarea unui caz practic,
probe sportive, interviu cu o comisie.

Selectia ofiterilor presupune??; test psihotehnic scris, rezolvarea unui caz practic,
probe sportive, interviu cu o comisie, test grila din domeniul drept penal/procedura
penala, proba orala de limba straina - engleza, spaniola, italiana sau germana.

Mai multe detalii despre procesul de recrutare pentru fiecare pozitie, inclusiv cu
privire la tipurile de teste/probe la care sunt supusi candidatii, pentru pozitiile de
agenti sau ofiteri, se regasesc pe portalul DevenirPolicier. Spre exemplu, detalii cu
privire la conditiile de admitere pentru pozitia Ofiter de Politie sunt prezentate pe
paginile de internet:

e Recrutare externa: https://www.devenirpolicier.fr/nous-rejoindre/concours-
externe/officier-de-police

e Recrutare interna: https://www.devenirpolicier.fr/nous-rejoindre/concours-
interne/officier-de-police.

Detaliile privind organizarea stagiilor de pregatire initiala pentru ofiterii studenti si
ofiterii stagiari la Scoala Nationala Superioara de Politie sunt prezentate in Ordinul
din 11 iunie 2020.%

Pentru a avea acces la formarea initiala necesara ocuparii unui post de conducere
(comisarii de politie), ce este realizata la Scoala Nationala Superioara de Politie din
Saint-Cyr-au-Mont d’Or (langa Lyon), exista 3 modalitati de selectie?*:

21 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii In domeniul ordinii si sigurantei publice

22 |bidem nota 21

23 Arrété du 11 juin 2020 portant organisation des périodes de formation initiale des éléves off iciers etoff iciers
stagiaires a I'Ecole nationale supérieure de la police, www.legifrance.gouv.fr

24 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii In domeniul ordinii si sigurantei publice
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e Recrutarea interna este destinata angajatilor din sistemul public, care au o
vechime de cel putin 4 ani intr-o functie publica si varsta de cel mult 44 ani.

Un procent de 20% din locurile scoase la concurs sunt rezervate acestui mod de
selectie.

e Recrutarea externa este deschisa tuturor persoanelor cu varsta mai mica de 35
ani, care detin o diploma de master cu durata de 2 ani, fara a fi impus un
anumit domeniu de studii. 50% din locuri sunt alocate pentru selectia externa.

o Calea de acces profesionala este rezervata ofiterilor de politie care au cel
putin gradul de capitan si varsta maxima de 50 ani, un procent de 30% din
locuri fiind destinate acestui mod de selectie.

Selectia comisarilor presupune?®: test psihotehnic scris, verificarea cunostintelor de
cultura generala (disertatie), rezolvarea unui caz practic, probe sportive, test grila de
cunostinte generale despre societatea si institutiile franceze, proba scrisa din
domeniul drept penal/procedura penala/drept administrativ, interviu cu o comisie,
proba orala de limba straina - engleza, spaniola, italiana sau germana.

Detaliile privind organizarea stagiilor de pregatire initiala pentru comisarii elevi si
comisarii stagiari la Scoala Nationala Superioara de Politie sunt prezentate in Ordinul
din 11 iunie 20202.

2.2.2.1. Surse de candidati

Canalele folosite de catre Politia Nationala pentru a publica si a promova locurile
vacante sunt in principal retelele de comunicare online actuale. Cu ajutorul acestor
retele de socializare, vizibilitatea posturilor disponibile si trimiterea catre platforma
principala de recrutare a Politei Nationale este usor de asigurat. Instrumentele de
promovare a proceselor de recrutare sunt urmatoarele:

e Portalul Devenirpolicier

e Brosuri si fluturasi

o Postari pe pagina de Facebook a Politiei Nationale
e Postari pe pagina de Linkedin a Politiei Nationale
o Postari pe pagina de Instagram a Politiei Nationale
o Postari pe pagina de Twitter a Politiei Nationale

% |bidem nota 24
26 Arrété du 11 juin 2020 portant organisation des périodes de formation initiale des élévescommissaires et
commissaires stagiaires a I'Ecole nationale supérieure de la police, www.legifrance.gouv.fr
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e Postari pe pagina de Youtube a Politiei Nationale
o Postari pe pagina de TikTok a Politiei Nationale.

De asemenea, in cadrul politicii de promovare a egalitatii de sanse implementata de
guvern, s-a lansat proiectul Prépas Talents, care isi propune sa incurajeze si sa
diversifice accesul la corpul comisarilor de politie si al politistilor prin facilitarea
waccesului la concurs pentru tineri merituosi si motivati” din medii sociale modeste,
care indeplinesc criteriile de inscriere la concurs. Mai multe detalii despre programele
de pregatire oferite in cadrul acestui proiect si conditiile de acces si selectie pot fi
gasite pe pagina de internet: https://www.devenirpolicier.fr/nous-
rejoindre/Pr%C3%A9paTalents/officier-de-police.

2.2.2.2. Criterii si proces de selectie

Informatiile despre fiecare pozitie de recrutare disponibila se gasesc pe portalul de
recrutare, DevenirPolicier. Totodata, in portal sunt incarcate documente cu privire la
punctajele si timpii necesari pentru promovarea fiecarei probe, fie practica, teoretica
sau medicala, impreuna cu exemple video de teste sportive si sfaturi.

Procedura de selectie pentru candidatii externi care opteaza pentru un post de Ofiter
de Politie consta in trei etape:

e Eligibilitate
e Pre-admitere
e Admitere

Detaliile despre caracteristicile fiecarei faze mentionate mai sus si probele la care
sunt supusi candidatii pot fi consultate pe pagina de internet:
(https://www.devenirpolicier.fr/nous-rejoindre/concours-externe/officier-de-police)

Pe de alta parte, procedura de selectie pentru aplicantii interni (personalul
Ministerului de Interne), care candideaza pentru un post de Ofiter de Politie, consta
in aceleasi trei etape, insa exista cateva diferente. Detaliile cu privire la aceasta se
gasesc pe pagina de internet: (https://www.devenirpolicier.fr/nous-
rejoindre/concours-interne/officier-de-police).

Regulile referitoare la organizarea concursurilor impun institutiilor publice sa aduca la
cunostinta candidatilor anumite informatii in prealabil (de exemplu perioada de
inscriere, data si natura probelor, ev1denta competitiilor anterioare etc.). n cazul
Politiei Naponale aceste informatii se vor posta de acum inainte pe portalul
DevenirPolicier.
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2.2.3. Promovare in functie/grad

In cadrul Politiei Nationale din Franta exista trei corpuri principale
(https://www.devenirpolicier.fr/corps-grades):

e Corpul de proiectare si conducere (recrutare de comisari de politie)
e Corpul de comanda (recrutare de ofiteri de politie)
e Corpul de supraveghere si executare (recrutare de gradati si gardieni de pace)

Pe langa cele trei corpuri principale de politie, mai exista inca doua corpuri de
referinta in cadrul Politiei Nationale:

e Corpul politiei tehnice si stiintifice
e Corpul tehnicienilor politiei tehnice si stiintifice

In cadrul fiecarui corp exista un anumit numar de grade, cu mai multe trepte ce au
atasat un indice care permite calcularea remuneratiei, numit indice de salariu.

Avansarea in grad?’ reprezinta trecerea la un rang superior in cadrul aceluiasi corp.
Aceasta face obiectul unor examene profesionale sau are loc la propunerea conducerii
ierarhice.

Avansarea in treapta?® presupune trecerea la urmatoarea treapta superioara in
cadrul aceluiasi grad si se acorda automat, in functie de vechime.

Corpul de proiectare si conducere?’

Este alcatuit din comisarii de politie si reprezinta un organ tehnic superior cu o
vocatie interministeriala, subordonat Ministerului de Interne. Membrii acestui corp
sunt responsabili pentru dezvoltarea si implementarea doctrinelor privind angajarea si
gestionarea serviciilor pentru care au responsabilitate operationala si organizationala.
Ei au autoritate asupra personalului alocat acestor servicii si pot fi chemati sa isi
indeplineasca atributiile in institutii administrative publice sub supravegherea
Ministrului de Interne.

27 https://www.devenirpolicier.fr/corps-grades
28 Ibidem nota 27
29 Décret n°2005-939 du 2 ao(it 2005 portant statut particulier du corps de conception et de direction de la police
nationale -
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000000813276/#:~:text=Les%20fonctionnaires%20et%20les%20
militaires,leur%20int%C3%A9gration%20dans%20ce%20corps.
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De asemenea, membrii corpului de proiectare si conducere participa la elaborarea,
implementarea si evaluarea programelor si proiectelor legate de prevenirea crimei si
lupta impotriva delincventei. Ei exercita atributii specifice magistratilor si
competente judiciare, care le sunt conferite prin lege.

Corpul de proiectare si conducere al Politiei Nationale cuprinde urmatoarele grade:

o Comisar de politie - in cadrul acestui grad exista o treapta de student, una de
stagiar, noua trepte intermediare si o treapta speciala, acestea fiind stabilite
prin ordin comun al Ministrului de interne si al ministrilor insarcinati cu
serviciul public si buget.

Pentru a promova la gradul urmator, comisarii de politie trebuie sa acumuleze
un numar minim de ani de vechime, sa urmeze un anumit program de formare
profesionala in cadrul Scolii Nationale de Politie si sa-si fi indeplinit
obligatia/cerintele de mobilitate.

Durata, programul si metodele de formare profesionala obligatorie se stabilesc
prin ordin comun al Ministrului de Interne si al Ministrului responsabil cu
Serviciul Public.

Comisarii de politie pot finaliza perioada de pregatire necesara pentru
promovare numai daca au cel putin opt ani de serviciu efectiv de la mandatul
lor in acest grad. Aceasta perioada de pregatire nu poate avea loc inainte de
inceperea efectuarii obligatiei de mobilitate.

in perioada in care indeplinesc obligatia de mobilitate, comisarii de politie
desfasoara activitati diferite de cele pe care le-au desfasurat anterior sau de
cele care sunt in mod normal incredintate membrilor corpului de proiectare si
conducere al Politiei Nationale.

indeplinirea obligatiei de mobilitate poate avea loc la cererea persoanei in
cauza, la expirarea unei perioade de doi ani de serviciu efectiv de la stabilirea
in gradul de comisar de politie. Durata sa este stabilita la doi ani. La sfarsitul
acestei perioade, comisarii sunt reintegrati automat in departamentul, serviciul
sau organizatia din care faceau parte initial. La cererea acestora si cu acordul
conducerii, a serviciului sau organizatiei gazda, acestia pot fi mentinuti o
perioada mai lunga in locul de munca pe care il detin in regim de mobilitate.

Obligatia de mobilitate poate fi satisfacuta in cadrul:
- Unei institutii sau organism al Comunitatii Europene sau o organizatie
internationala
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- in cadrul unei administratii, unei instante franceze, oricarui organism
de drept public francez sau unei societati publice franceze.
Totusi, obligatia mobilitate se poate realiza si numai in cadrul aceleiasi directii
sau aceluiasi serviciu al politiei nationale prin schimbarea misiunii:
- de la un serviciu central la un serviciu teritorial si invers
- de la un departament situat in Franta continentala la un
departament de peste mari, la o comunitate de peste mari sau in
Noua Caledonie si invers
- pe unul din posturile care apar pe o lista stabilita prin decret comun
al Ministrului de Interne si al Ministrului responsabil de Serviciul
Public, in functie de gruparile functionale, in vederea ocuparii
acestor posturi in mod echilibrat.
Membrii corpului de proiectare si conducere al politiei nationale pot fi, in
perioada de mobilitate, fie intr-o functie activa, fie pusi la dispozitie, fie
trimisi in detasare.
Activitatile efectuate in regim de mobilitate sunt asimilate activitatilor efectiv
efectuate in corpul de proiectare si conducere al Politiei Nationale.
Functionarii publici si militarii detasati sau integrati in corpul de proiectare si
conducere al politiei nationale sunt supusi acestei obligatii de mobilitate dupa
ce au implinit doi ani de serviciu efectiv de la data detasarii sau integrarii lor
in acest organism.
Comisarii promovati intr-un grad superior, atunci cand au atins treapta cea mai
fnalta din gradul anterior sau de la serviciul public, isi pastreaza vechimea in
treapta in aceleasi conditii si in aceleasi limite atunci cand sporul salarial
ulterior numirii lor este mai mic decat cel pe care l-a asigurat numirea lor in
treapta mentionata.

e Comisar divizionar de politie - in cadrul acestui grad exista 8 trepte.

Avansarea in grad are loc la alegere, prin inscriere intr-un tabel anual de
avansare. Pot fi inscrisi pe tabelul de promovare pentru accesul la gradul de
comisar divizionar de politie, comisarii de politie care, la data de 31 decembrie
a anului pentru care se intocmeste tabelul, au cel putin 9 ani vechime efectiva
in calitate de titular in acest grad, au urmat o perioada de pregatire
profesionala la Scoala Nationala Superioara de Politie si au indeplinit
obligatia/cerintele de mobilitate.

o Comisar general de politie - in cadrul acestui grad exista cinci trepte si un
nivel special, stabilite prin ordin comun al Ministrului de Interne, al Ministrului
responsabil cu Serviciul Public si al Ministrului responsabil cu Bugetul.
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Pot fi promovati la gradul de comisar general comisarii divizionari care au ajuns
la cel putin treapta a 5-a din gradul lor si care, la data de 1 ianuarie a anului
pentru care se intocmeste tabelul de promovare, au implinit 6 ani de serviciu
detasat in una sau mai multe dintre urmatoarele locuri de munca:

locurile de munca mentionate la articolul 25 din Legea nr. 84-16 din
11 ianuarie 1984 privind statutul functionarilor din serviciul public de
stat
posturi functionale in administratiile de stat, autoritatile locale,
institutiile administrative publice si serviciile administrative plasate
sub autoritatea secretarului general al Consiliului de Stat si a
secretarului general al Curtii de Conturi, cu un indice de salarizare
terminal care corespunde cel putin nivelului B, sau unor locuri de
munca de nivel superior comparabile, din sectorul public, a caror
lista este stabilita prin decretul mentionat la articolul 11 bis alin.2
din Decretul nr.99-945 din 16 noiembrie 1999 privind statutul special
al corpul administratorilor civili.

Serviciile efectuate la un nivel functional sau o clasa functionala cu un indice

de salarizare cel putin egal cu B se iau in considerare la calculul celor sase ani

mentionati la in paragraful anterior.

Serviciile prestate in cadrul organizatiilor internationale, interguvernamentale
sau al administratiilor statelor membre ale Uniunii Europene sau ale altui stat
parte la Acordul privind locurile de munca de nivel echivalent din Spatiul
Economic European sunt, de asemenea, sub rezerva aprobarii prealabile a
Ministrului responsabil cu Serviciu Public, luate in considerare la calculul celor
sase ani de experienta in detasare necesari pentru promovare.

De asemenea, pot fi promovati la gradul de comisar general comisarii de divizie
care au ajuns la cel putin treapta a 5-a din gradul lor si care, la data de 1
ianuarie a anului pentru care se intocmeste tabelul de promovare, au
exercitat, timp de opt ani, functii superioare de un nivel deosebit de inalt de
responsabilitate. Aceste functii trebuie sa fi fost exercitate intr-o functie
activa sau in detasare in gradul de comisar de divizie, intr-un grad superior al
altui corp sau pe un post de nivel comparabil cu cel al posturilor din corpul de
proiectare si conducere, sau pe un post de acelasi nivel in cadrul persoanelor
juridice de drept public.

Categoriile de functii in cauza si lista de functii specifice fiecarei administratii
se stabilesc prin ordin comun al Ministrului de Interne, al Ministrului cu atributii
in Serviciul Public si al Ministrului care asigura bugetul.
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Serviciile prestate in locurile de munca mentionate mai sus se iau in
considerare la calculul celor opt ani de vechime necesari pentru promovare.

in limita a 5% din numarul de promovari anuale mentionat la articolul 14-3 din
Decretul nr. 2005-939 din 2 august 2005 privind statutul special al corpului de
proiectare si conducere al politiei nationale, pot fi inscrisi in tabelul de
avansare la gradul de comisar general de politie si comisarii divizionari de
politie care au ajuns la ultima treapta a acestui grad, atunci cand au
demonstrat o valoare profesionala exceptionala.

Functionarii promovati in gradul de comisar general de politie se incadreaza la
treapta ce are indicele de salarizare egal cu cel de care au beneficiat in gradul
anterior. Acestia isi pastreaza vechimea dobandita in treapta precedenta in
limita duratei activitatilor necesare pentru accesul in treapta superioara a
noului lor grad.

in principiu, durata de timp petrecuta in fiecare nivel este stabilita prin acte
normative, dupa cum urmeaza:

6 luni pentru treapta 1 a gradului de comisar de politie

10 luni pentru nivelul de elev

1 an pentru treapta stagiar si pentru treptele 2, 3 si 4 ale gradului de comisar
de politie

1 an si 6 luni pentru treapta 5 din gradul de comisar de politie;

2 ani pentru treptele 6, 7 si 8 din gradul de comisar de politie si treptele 1, 2 si
3 din gradul de comisar divizionar de politie

nivelului special al gradului de comisar de politie poate fi accesat de comisarii
care la 1 ianuarie aveau cel putin 3 ani de serviciu efectiv in treapta 9 a
gradului de comisar de politie

3 ani pentru treptele 4, 5 si 6 din gradul de comisar divizionar de politie
precum si treptele 1, 2, 3 si 4 din gradul de comisar general de politie

4 ani pentru treapta 7 din gradul de comisar divizionar de politie.
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Corpul de comanda al Politiei Nationale3°

o Capitan de politie care la randul sau include un nivel de elev, un nivel de
stagiar, dupa care alte 10 niveluri, plus un nivel exceptional.

Pentru a putea trece de la un nivel la altul, este nevoie de o vechime minima.
De exemplu, promovarea de la nivelul de elev la cel de stagiar impune o
vechime de minim 6 luni; pentru a promova de la stagiar la nivelul 1 este
nevoie o vechime de minim 1 an; promovarea de la nivelul 1 la nivelul 2
impune o vechime de 1 an si 6 luni. Vechimea minima obligatorie creste pe
masura cresterii nivelului. Cea mai mare vechime minima obligatorie este de 3
ani si este necesara pentru promovarea de la nivelul 9 la nivelul 10.

¢ Comandant de politie, care include 7 niveluri.

Pot fi numiti in gradul de comandant de politie, la alegere, prin inscriere pe un
tabel anual de avansare, capitanii de politie care au cel putin doisprezece ani
de serviciu efectiv in corpul de comanda al politiei nationale si care indeplinesc
urmatoarele conditii:

- Sa fi indeplinit, in calitate de capitan, doua mobilitati operationale
geografice sau functionale. Una dintre ele poate fi realizata prin numirea in
gradul de comandant

- Sa fi indeplinit in gradul de capitan, dupa inscrierea lor in tabelul anual de
avansare la gradul de comandant, o obligatie de pregatire profesionala a
carei durata nu poate depasi sase saptamani si al carei continut si termene
se stabilesc prin decret comun al Ministrului de Interne si Ministrului
responsabil cu Serviciul Public

- Nu sunt incadrati in nivelul exceptional al gradului de capitan.

Capitanii de politie promovati la gradul de comandant de politie sunt incadrati
la un indice brut de salarizare egal sau imediat mai mare decat cel pe care il
aveau in gradul anterior.

In limita vechimii impuse, pentru avansarea la treapta urmatoare, politistii isi
pastreaza vechimea in treapta dobandita in gradul anterior, atunci cand sporul
salarial brut ulterior numirii lor este mai mic decat cel care ar fi rezultat dintr-
o avansare in treapta in clasa anterioara.

30 Décret n°2005-716 du 29 juin 2005 portant statut particulier du corps de commandement de la police nationale -
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000000260352/
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Capitanii de politie incadrati la treapta a 10-a, avansati la gradul de
comandant de politie, sunt reincadrati intr-o treapta cuprinzand un indice brut
egal sau imediat mai mare decat cel de care au beneficiat in gradul anterior. Ei
pastreaza, cu o limita de maximum doi ani, vechimea dobandita in gradul
anterior.

e Comandant de divizie, care cuprinde 4 niveluri si 1 nivel special

Pot fi inscrisi pe tabelul de avansare la gradul de comandant de divizie
comandantii care:

- au atins cel putin treapta a 5-a a clasei lor

- au indeplinit conditiile de mobilitate functionala sau geografica, in calitate
de comandant

- au fost detasati cel putin 6 ani intr-un post functional de comandant de
politie sau au exercitat timp de cel putin 8 ani functii superioare cu grad
deosebit de inalt de responsabilitate (la data de 1 ianuarie a anului pentru
care se constituie tabelul de avansare).

Tn limita a 5% din numarul de promovari anuale pronuntate in aplicarea
articolului 16-2 din Decretul nr. 2005-716 din 29 iunie 2005 privind statutul
special al organului de comanda al politiei nationale, pot fi inscrisi in tabelul
de avansare la gradul de comandant de divizie si comandantii de politie avand
cel putin trei ani in treapta superioara gradului lor si care au demonstrat
profesionalism exceptional.

Corpul de supraveghere si executare?'

Gradatii si gardienii de pace, care alcatuiesc acest corp, participa la misiuni specifice
serviciului activ de politie si indeplinesc atributiile conferite acestora prin Codul de
Procedura Penala. Acestia pot fi chemati sa exercite functii in institutiile publice
plasate sub supravegherea Ministrului de Interne.

Corpul de supraveghere si executare include patru grade:

e Gradul de gardian de pace - are o treapta de student, una de stagiar si alte 12
trepte

31 Décret n°2004-1439 du 23 décembre 2004 portant statut particulier du corps d'encadrement et d'application de
la police nationale -
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/LEGITEXTO00005971737/#:~:text=Les%20grad%C3%A9s%20et%20gardiens
%20de,le%20code%20de%20proc%C3%A9dure%20p%C3%A9nale.&text=Les%20brigadiers%20de%20police%20pe
uvent,et%20des%20adjoints%20de%20s%C3%A9curit%C3%A9.
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Gardianul de pace este un generalist al politiei, care lucreaza cat mai aproape
de public. El aduce ajutor si asistenta oamenilor, previne criminalitatea sau fi
urmareste pe cei care incalca legea. Activitatea sa se desfasoara in servicii de
investigatii si informatii, in unitati specializate (motociclist, conductor de
caini, instructor de tir etc.), de interventie sau de aplicare a legii.

e Gradul de brigadier - are 7 trepte

Pot fi avansati la gradul de brigadier de politie prin inscriere pe un tabel anual
de promovare intocmit de Ministrul de Interne:

- Gardienii care, la data de 1 ianuarie a anului pentru care se intocmeste
tabelul de promovare, au cel putin 25 de ani de serviciu efectiv de la
intrarea in corp

- In limita a 9% din totalul promovarilor de grad ce urmeaza a fi efectuate in
cursul anului si avand in vedere valoarea lor profesionala, gardienii de pace
care, la data de 1 ianuarie a anului pentru care se intocmeste tabelul de
promovare, au 10 ani de serviciu efectiv de la intrarea lor in corp

- Gardienii care, la data de 1 ianuarie a anului pentru care se constituie
tabelul de avansare, au obtinut autorizarea de ofiter de politie judiciara in
conditiile mentionate la articolul 16 din Codul de Procedura Penala si sunt
repartizati pe unul dintre posturile care implica exercitarea efectiva a
functiilor de politie judiciara.

Pot fi promovati la gradul de brigadier de politie prin inscrierea pe un tabel
anual de promovare intocmit de Ministrul de Interne, in urma unei selectii prin
examene profesionale:

- Gardienii care numara, la data de 1 ianuarie a anului pentru care se
constituie tabelul de promovare, 4 ani de serviciu efectiv de la intrarea lor
in corp

- Pana la o zecime din toate promotiile de grad care urmeaza sa fie facute in
cursul anului, gardienii care au fost detasati timp de cel putin un an intr-
unul dintre sectoarele sau unitatile de supraveghere prioritare si care
numara, la data de 1 ianuarie a anului pentru care se intocmeste tabelul
de promovare, cel putin 4 ani de serviciu efectiv de la intrarea lor in corp.

e Gradul de brigadier sef - are 6 trepte

Pot fi promovati la gradul de brigadier sef, prin inscriere pe un tabel anual de
avansare stabilit de Ministrul de Interne, in urma selectiei prin examene
profesionale:
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- Brigadierii care, la data de 1 ianuarie a anului pentru care se intocmeste
tabelul de promovare, au 4 ani de exercitiu continuu in gradul de sergent
pe unul dintre posturile care presupun exercitarea efectiva a functiilor de
politie judiciara, a caror lista este stabilita prin ordin al Ministrului de
Interne

- Brigadierii care, la data de 1 ianuarie a anului pentru care se constituie
tabelul de promovare, au cel putin 5 ani de serviciu efectiv de la numirea
in acest grad

- In limita a 9% din totalul promovarilor de grad ce urmeaza a fi efectuate in
cursul anului, brigadierii incadrati timp de cel putin doi ani continuu intr-
unul dintre sectoarele sau unitatile de conducere prioritare definite la
articolul 12-1 din Decretul nr. 2004-1439 din 23 decembrie 2004 privind
statutul special al corpului de supraveghere si executare al politiei
nationale, si care, la 1 ianuarie anul pentru care se constituie tabelul de
promovare, au cel putin 3 ani de vechime efectiva de la numirea in acest
grad.

Functionarii promovati la gradul de brigadier sef raman repartizati, pe o

perioada de minim doi ani, in zona de aparare si securitate in care sunt numiti

la avansare.

Brigadierii avansati la gradul de brigadier sef beneficiaza de un program de
formare obligatorie, in primele sase luni de la promovarea lor. Continutul si
metodele acestei instruiri sunt stabilite prin ordin al Ministrului de Interne si al
Ministrului responsabil cu Serviciul Public.

e Gradul de maior de politie - are 5 trepte si o treapta exceptionala

Pot fi promovati la rangul de maior de politie prin inscrierea intr-un tabel anual
de promovare stabilit de Ministrul de Interne, in urma unei selectii prin
examene profesionale:

- Brigadierii sefi care numara, la data de 1 ianuarie a anului pentru care se
intocmeste tabelul de promovare, 4 ani de exercitiu continuu in gradul de
brigadier sef pe unul dintre posturile care cuprind exercitarea efectiva a
functiilor de politie judiciara, a caror lista se stabileste prin ordin al
Ministrului de Interne

- Brigadierii sefi care, la data de 1 ianuarie a anului pentru care se
intocmeste tabelul de promovare, au cel putin 4 ani de serviciu efectiv de
la numirea in acest grad

- In limita a 10% din totalul promovarilor in grad ce se efectueaza in anul
pentru care se constituie tabelul de promovare, brigadierii sefi care au cel

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

WWW.poca.ro 48


http://www.poca.ro/

* ¥
* *
* *
o *

* ok

PCCA <

Programul Oper ational Capacitate Admins trativa

1 Instr Structurake
Competenta face diferental e ""';l;,';‘ﬂl:;* w

UNIUMEA EUROFEANA

putin 2 ani de exercitiu continuu in unul dintre sectoarele sau unitatile de
conducere prioritare definite la Articolul 12-1 din Decretul nr. 2004-1439
din 23 decembrie 2004 privind statutul special al corpului de supraveghere
si executare al politiei nationale, si care, la data de 1 ianuarie a anului
pentru care s-a intocmit tabelul de promovare, au cel putin 3 ani de
serviciu efectiv de la numirea in gradul de brigadier sef.

Functionarii promovati la gradul de maior de politie raman repartizati, pe o

perioada de minim un an, in zona de aparare si securitate in care sunt numiti la

momentul promovarii.

Brigadierii sefi promovati la gradul de maior trec printr-un program de formare
obligatorie, in primele sase luni de la promovare. Continutul si termenii acestei
instruiri obligatorii sunt stabiliti prin ordin al Ministrului de Interne si al
Ministrului responsabil cu Serviciul Public.

Numarul posturilor de maior de politie la nivel exceptional se stabileste printr-
un decret comun al Ministrului de Interne, al Ministrului responsabil cu Serviciul
Public si al Ministrului responsabil cu Bugetul.

Maiorii care detin nivelul exceptional isi indeplinesc functiile in posturi care se
incadreaza intr-un nomenclator stabilit prin ordin al Ministrului de Interne.

Functionarii publici din corpul de supraveghere si executare al politiei nationale isi
desfasoara misiunile in uniforma sau in civil in functie de natura functiilor indeplinite.

Regulamentele interne ale fiecarei directii sau serviciu central, precum cele ale
prefecturilor de politie stabilesc procedurile de desfasurare a misiunilor de politie
realizate in civil sau in uniforma.

Durata care trebuie petrecuta in fiecare dintre treptele gradelor mentionate anterior
este:

e Gardian de pace
— Elev: 8 luni
— Intern: 16 luni
— Primul nivel: 2 ani
— Nivelul 2: 2 ani
— Nivelul 3: 2 ani
— Nivelul 4: 2 ani
— Nivelul 5: 2 ani si 6 luni
— Nivelul 6: 2 ani si 6 luni
— Nivelul 7: 2 ani si 6 luni
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— Nivelul 8: 3 ani
— Nivelul 9: 3 ani
— Nivelul 10: 3 ani
— Nivelul 11: 3 ani si 6 luni
— Nivelul 12: -
e Brigadier
—  Primul nivel: 2 ani
— Nivelul 2: 2 ani si 6 luni
— Nivelul 3: 3 ani
— Nivelul 4: 3 ani
— Nivelul 5: 3 ani
— Nivelul 6: 3 ani
— Nivelul 7: -
e Brigadier sef
—  Primul nivel: 2 ani
— Nivelul 2: 2 ani si 6 luni
— Nivelul 3: 3 ani
— Nivelul 4: 3 ani
— Nivelul 5: 3 ani
— Nivelul 6: -
e Maior de politie
- Primul nivel: 2 ani
- Nivelul 2: 2 ani
- Nivelul 3: 2 ani
- Nivelul 4: 3 ani
- Nivelul 5: -
- Nivel exceptional: -

Corpul de supraveghere si executare al Politiei Nationale integreaza si Politisti
asistenti (PA) - Cadeti ai Republicii, contractanti de drept public. Acestia ofera
asistenta politistilor in exercitarea misiunilor de prevenire si reprimare a
criminalitatii, supraveghere generala si asistenta a victimelor. Ei participa la primirea
si informarea publicului, efectueaza patrule si contribuie la mentinerea securitatii.
Cadetii Republicii beneficiaza de alternarea scolarizarii intre liceul profesional,
structura de formare a politiei si serviciul de politie. Sunt instruit ca Politisti Asistenti
si pregatiti pentru activitatile specifice de mentinere a pacii. La sfarsitul perioadei de
scolarizare, devin automat Politisti Asistenti (PA).
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Corpul politiei tehnice si stiintifice??
Corpul inginerilor tehnici si stiintifici de politie cuprinde urmatoarele clase si niveluri:

e Inginer sef politie tehnica si stiintifica, gradul cel mai inalt, care are 5 trepte si
un nivel special - Inginerii-sefi numiti la nivel special sunt destinati sa
indeplineasca functii corespunzatoare unui nivel inalt de responsabilitate

e Inginer superior tehnic si stiintific de politie, care are 8 niveluri

e Inginer tehnic si stiintific de politie, care are 10 niveluri.

Functionarilor corpului inginerilor de politie tehnica si stiintifica al Politiei Nationale
li se poate incredinta conducerea unui serviciu sau unitati responsabile cu misiuni de
politie tehnica si stiintifica. Ei au apoi autoritate asupra intregului personal activ,
stiintific, tehnic si administrativ desemnat acestui serviciu sau unitate.

Avansérile in grad au loc, la alegere, prin inscriere pe un tabel anual de avansare. in
tabelul de promovare pot fi inscrisi:

e pentru gradul de inginer-sef, inginerii superiori care au ajuns in treapta a 3-a a
gradului lor de cel putin sase luni si au 10 ani vechime efectiva in corpul
inginerilor de politie tehnica si stiintifica sau intr-un corp civil sau executiv de
categorie A sau un nivel echivalent

e pentru gradul de inginer principal, inginerii care au ajuns la treapta a 5-a din
gradul lor de cel putin 1 an si au 6 ani si 6 luni de serviciu efectiv ca inginer
tehnic si stiintific de politie sau intr-un grad de nivel echivalent.

Pot fi promovati la treapta speciala a gradului de inginer-sef, in limita unui procent
din forta de munca din acest grad, stabilit prin ordin comun al Ministrului de Interne
si al ministrilor insarcinati cu Serviciul Public si bugetul, inginerii-sefi care au cel
putin 3 ani vechime in treapta a cincea a gradului lor.

Persoanele interesate trebuie, de asemenea, sa aiba, la data de 31 decembrie a
anului pentru care se stabileste tabelul de promovare:

e 6 ani de detasare in unul sau mai multe locuri de munca, ajungand la cel putin
la indicele brut de salarizare 1015 si cu drept la pensie conform codului
pensiilor civile si militare, sau

e 38 ani de exercitare a functiilor de conducere, supraveghere, management de
proiect sau expertiza corespunzatoare unui nivel inalt de responsabilitate, la
data constituirii tabelului de promovare. Aceste functii trebuie sa fi fost

32 Décret n°2002-811 du 3 mai 2002 portant statut particulier du corps des ingénieurs de police technique et
scientifique de la police nationale - https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXTO00000779616/
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exercitate intr-o functie activa sau in cadrul unei detasari, atingand cel putin
indicele brut de salarizare 966.

Corpul tehnicienilor politiei tehnice si stiintifice3?
Corpul tehnicienilor de politie tehnica si stiintifica are 3 grade:

e tehnician
e tehnician principal
e tehnician sef.

Tehnicienii de politie tehnica si stiintifica ai Politiei Nationale contribuie la misiunile
de politie judiciara, prin constatarile, analizele, cercetarile si examinarile cu caracter
stiintific si tehnic.

Acestia indeplinesc misiunile de politie tehnica si stiintifica care le sunt incredintate
sau asigura indeplinirea corespunzatoare a acestora de catre agentii aflati sub
autoritatea lor, in conformitate cu solicitarile autoritatii judiciare, serviciilor de
politie sau jandarmerie si ale oricarei alte autoritati competente.

2.2.4. Formare profesionala

Formarea profesionala are un rol esential in dobandirea de cunostinte si competente
indispensabile in vederea indeplinirii activitatilor specifice fiecarui rol. Ministerul de
Interne elaboreaza un plan anual de formare care integreaza, pe de o parte,
programe ministeriale comune de formare ce vizeaza anumite tematici, dar si
programe specifice, in functie de activitatile desfasurate. Planul de formare cuprinde
un obiectiv de formare initiala pentru fiecare angajat si acorda o atentie particulara
calitatii vietii la locul de munca. Fiecare angajat beneficiaza de un parcurs de
formare individualizat ce include3*:

e 0 componenta de primire in structurile ministerului, ce integreaza o
dimensiune deontologica pentru toti lucratorii ministerului

e 0 componenta de adaptare culturala la diferitele medii profesionale ale
ministerului

33 Décret n° 2016-1677 du 5 décembre 2016 portant statut particulier du corps des techniciens de police technique
et scientifique de la police nationale - https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000033538303/

34 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii In domeniul ordinii si sigurantei publice
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e 0 componenta de insotire si profesionalizare cu privire la specialitatea in care
se desfasoara activitatea, considerata foarte importanta pentru a corespunde
exigentelor de la locul de munca.

in Republica Franceza, Codul Muncii prevede ca fiecare angajat cu statut civil din
sistemul public beneficjazé de un cont personal de formare, accesibil prin intermediul
unui site web dedicat. In functie de specificul activitatii, anumite programe de
formare (online sau cu prezenta fizica) sunt disponibile, iar fiecare functionar dispune
de un sold individual cuantificat in ore. Angajatii utilizeaza contul personal pentru
efectuarea de solicitari de formare o data pe an, la inceputul fiecarui an.

Pentru a ocupa anumite functii sau a fi avansat in anumite grade, este obligatorie
parcurgerea anumitor module de formare. In cadrul anumitor structuri ale Ministerului
de Interne au fost instituite dispozitive de coaching/mentorat, care contribuie la
identificarea nevoilor de formare prin realizarea unor consultari periodice cu
reprezentanti ai personalului®.

Cu ocazia interviului profesional realizat anual, ce constituie si baza procesului de
evaluare, angajatii au posibilitatea de a comunica aspectele pe care le considera
esentiale in legatura cu propria formare. Acestea sunt consemnate in raportul
intocmit de seful nemijlocit dupa realizarea interviului si sunt aduse la cunostinta
structurilor de resurse umane.

2.2.4.1. Formare initiala

Dupa finalizarea cu succes a procesului de recrutare pentru ofiterii de politie si
pentru comisarii de politie, candidatii selectati vor fi inscrisi la Scoala Nationala
Superioara de Politie (ENSP) din Cannes-Ecluse (77). Aici vor urma un ciclu de formare
pe o perioada de 18 luni, in cadrul caruia vor invata elementele de baza ale viitoarei
lor profesii.

Pe portalul DevenirPolicier sunt prezentate mai multe detalii, cu privire la tipul de
cursuri, generale sau specifice, ce formeaza pregatirea teoretica si practica oferita:

https://www.devenirpolicier.fr/nous-rejoindre/concours-interne/officier-de-
police#formation_initial.

35 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii In domeniul ordinii si sigurantei publice
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Pe aceeasi pagina de internet se pot gasi informatii cu privire la stagiul urmate de
candidati, conditiile de titularizare in gradul de capitan de politie si cele de alocare a
posturilor.

2.2.4.2. Formare continua

Obiectivul educatiei continue, definit prin articolul 2 din Ordinul din 4 decembrie
2018 privind organizarea formarii continue a functionarilor din organul de proiectare
si conducere al politiei nationale la Scoala Nationala Superioara de Politie, este
mentinerea sau imbunatatirea competentelor functionarilor din corpul de proiectare
si conducere al Politiei Nationale pentru a asigura3®:

e adaptarea lor imediata la un nou loc de munca, la noi functii, dupa trecerea
sau promovarea intr-un grad superior, pentru care nu exista cerinte statutare
specifice de pregatire

o adaptarea acestora la evolutia previzibila a profesiei

e dezvoltarea calificarilor acestora sau dobandirea de noi calificari.

in ceea ce priveste educatia profesionala continua, sunt prevazute 25 de ore
obligatorii de educatie profesionala continua pe an. Daca activitatea este realizata
online, se poate solicita personalului sa dovedeasca parcurgerea unui modul de
formare (desi in mod normal in practica nu se recurge la aceasta). In rest, sefii de
servicii trebuie sa se asigure de indeplinirea minimului de 25 de ore de educatie
profesionala. 3’

Sistemul de invatamant al Politiei Nationale din Franta este format dintr-o unitate
didactica centrala, precum si din scoli si centre de formare a politiei, situate in toata
tara. Colegiile de politie si centrele de formare sunt responsabile pentru dezvoltarea
si formarea profesionala a ofiterilor de politie francezi la nivel elementar.

Lista centrelor de formare din cadrul Politiei Nationale din Franta, poate fi vizualizata
la aceasta adresa: https://www.devenirpolicier.fr/nous-decouvrir/nos-valeurs-notre-
organisation/structures-de-formation.

36 https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000037783571/2022-01-02
37 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si sigurantei publice
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Scoala Nationala Superioara de Politie3®

Unitatea centrala de invatamant se numeste Scoala Nationala Superioara de Politie
din Franta (ENSP) si este o institutie de invatamant superior care educa viitorii ofiteri
ai Politiei Nationale si ofera oportunitati de dezvoltare profesionala functionarilor cu
pozitii de management din sistemului de ordine si siguranta publica. Aceasta are
locatii in doua orase: Saint-Cyr-au-Mont-d'Or din regiunea Auvergne-Rhdne-Alpes,
pentru formarea initiala si continua a comisarilor de politie (corpul de proiectare si
conducere al politiei nationale), si Cannes-Ecluse in regiunea Ile-de-France, pentru
formarea initiala si continua a ofiterilor de politie (corpul de comanda).

Mai multe detalii cu privire la misiunea si atributiile Scolii Nationale Superioare de
Politie, precum si cu privire la tipurile de formare pe care aceasta le ofera, sunt
prezentate pe pagina de internet a acesteia:

e Formarea continua a comisarilor -
https://www.ensp.interieur.gouv.fr/Formation-professionnelle-continue/La-
formation-continue-des-commissaires

e Formarea continua a ofiterilor de politie -
https://www.ensp.interieur.gouv.fr/Formation-professionnelle-continue/La-
formation-continue-des-officiers.

2.2.5. Evaluarea performantei3’

n contextul reformei serviciilor publice, initiate de premierul Michel Rocard la
inceputul anilor 1990, Politia Nationala si Jandarmeria au introdus elemente de
management participativ in cadrul lor administrativ. De asemenea, Politia Nationala a
introdus indicatorii de performanta pentru obiectivele sale specifice, pentru o mai
buna monitorizare a eficientei si a activitatii“.

38 https://www.ensp.interieur.gouv.fr/

39 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii Tn domeniul ordinii si sigurantei publice

40 Jacques de Maillard & Stephen P. Savage (2012): Comparing performance: the development of police
performance management in France and Britain, Policing and Society: An International Journal of Research and
Policy, 22:4, 363-383, http://dx.doi.org/10.1080/10439463.2012.718777
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Notiunea de performanta este acum omniprezenta in discursul si in cadrul politiei
franceze, cu un accent general pe obtinerea de rezultate mai degraba decat pe
administrarea proceselor.

Evaluarea personalului se realizeaza in baza unui interviu organizat la sfarsitul anului
de catre seful nemijlocit al angajatului. Criteriile de evaluare utilizate in cadrul
acestui interviu sunt:

e rezultatele profesionale obtinute, tinand cont de organizarea si functionarea
serviciului unde este incadrat personalul

e modalitatea de indeplinire a atributiilor de serviciu

e capacitatea de asimilare a cunostintelor profesionale

e perspectivele de imbunatatire a rezultatelor

e nevoile de formare

e perspectivele de evolutie profesionala.

Dupa realizarea interviului, seful nemijlocit intocmeste un raport in care mentioneaza
o apreciere generala ce exprima valoarea profesionala a functionarului. Raportul este
transmis celui evaluat pentru eventuale observatii. Apoi este transmis sefului ierarhic
al sefului nemijlocit, ce poate adauga propriile observatii si il semneaza. Urmatorul
pas este notificarea rezultatului evaluarii si semnarea de luare la cunostinta de catre
functionarul evaluat. Raportul de evaluare este pastrat la dosarul personal al
functionarului.

Organizarea si continutul interviului de evaluare reprezinta un instrument de
management personalizat. Cu toate ca nu exista un proces clar de stabilire de
obiective si indicatori de performanta individuali, modul in care este definit procesul
de evaluare are in intentie sa consolideze legatura dintre evaluarea individuala si
posibilitatile de promovare si sa faciliteze valorizarea parcursurilor profesionale
disponibile. Rapoartele intocmite dupa interviuri trebuie sa includa punctele forte ale
parcursului profesional al celui evaluat, capacitatea persoanei de a indeplini
atributiile specifice postului pe care il ocupa, precum si aspiratiile de promovare ale
functionarului.

Pe baza rezultatelor evaluarii se poate propune parcurgerea unor module de formare
cu privire la aspecte considerate a fi necesare pentru imbunatatirea rezultatelor
profesionale, din initiativa evaluatorului ori la solicitarea motivata a celui evaluat. De
asemenea, in cazuri justificate, poate fi propusa si promovarea, in vreme ce
retrogradarea unui salariat nu este posibila doar avand la baza un proces obisnuit de
evaluare.
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Presiunea cu privire la performanta se exercita in cascada, prin nivelele de ierarhie.
Aceasta se reflecta si in modul in care se definesc obiectivele angajatilor, maniera de
evaluare a competentelor si performantei comisarilor apropriindu-se tot mai mult de
practicile utilizate in companiile private. In acest sens, se pune din ce in ce mai mult
accent pe capabilitatile de management ale comisarilor, atat procesul lor de formare
continua, cat si cel de evaluare a performantei, incluzand componente ce isi propun
sa dezvolte capacitatea acestora de a conduce o unitate de politie, de a explica
obiectivele acesteia, de a aloca resursele existente in mod eficient, de a utiliza
diverse instrumente pentru a evalua eficacitatea masurilor implementate, sa
analizeze actiunile individuale ale fiecaruia dintre colaboratorii lor, etc.

La nivelul Ministerului de Interne francez, se considera ca asistarea personalului in
construirea unui parcurs profesional este foarte importanta si trebuie sa vizeze
analizarea potentialului fiecaruia, astfel incat functionarii sa poata fi consiliati pentru
o0 avansare in cariera corespunzatoare competentelor.

Presiunea continua si constanta asupra ,,rezultatelor” a avut efecte directe asupra
practicilor si organizarii politiei. Studiile au dezvaluit insa si unele dintre efectele
adverse asociate cu implementarea a diferite practici de catre ofiterii de politie,
pentru a se conforma asteptarilor. Politistii, sub presiunea cerintelor privind
performanta, au dezvoltat multe practici informale, fie pentru a reduce nivelurile
statistice cu privire la criminalitate, fie pentru a creste rata de solutionare a cazurilor
gestionate.

2.2.6. Sisteme software utilizate

In ceea ce priveste gestiunea proceselor de resurse umane, Ministerul de Interne
utilizeaza un singur sistem informatic denumit ,,Systéme d’information des ressources
humaines” (SIRH-Dialogue). Prin intermediul acestui sistem informatic sunt accesibile
date cu privire la*2:

¢ Identificarea personalului - nume, prenume, sex, data si locul nasterii,
nationalitate, data si locul decesului, adresa privata si de la locul de munca,

41 Jacques de Maillard & Stephen P. Savage (2012): Comparing performance: the development of police
performance management in France and Britain, Policing and Society: An International Journal of Research and
Policy, 22:4, 363-383, http://dx.doi.org/10.1080/10439463.2012.718777

42 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si sigurantei publice
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email, numar de telefon, date privind cartea de identitate, identitatea,
telefonul si calitatea unei persoane de prevenit in cazul unei urgente
e Situatia familiala - situatia matrimoniala, nume/prenume partener, data
nasterii partenerului, nume/prenume si data nastere copii
o Date privind viata profesionala:
- Formare si distinctii - studii, diplome obtinute, distinctii onorifice,
activitati de formare continua, situatia militara
- Cariera - numar matricol, corp profesional, grad, recrutare, pozitie
administrativa, unitate de incadrare, functie ocupata, calificari,
competente, evaluari anuale, absente, concedii, vechime in munca,
avansare, incetarea activitatii, mandat sindical
- Sanctiuni - natura sanctiunii, durata totala, data notificarii
e Date cu caracter economic si financiar - coordonate bancare, elemente cu
privire la remuneratie, drepturi privind prestatii familiale sau sociale
e Date privind starea de sanatate - aptitudine medicala, handicap eventual (data
de inceput si sfarsit, nivel de invaliditate, adaptare la post), accidente si boli
profesionale.

Accesul angajatilor la sistemul informatic nu este permis, accesul fiind acordat doar
persoanelor anume desemnate, cu atributii in ceea ce priveste gestiunea
administrativa a personalului si remunerarea acestuia.

Orice activitate de accesare a sistemului informatic face obiectul unei inregistrari
privind identitatea utilizatorului, data, ora si natura interventiei. Aceste date sunt
pastrate pentru o perioada de 5 ani.

Sefii de personal nu au acces la datele angajatilor din subordinea lor. Doar in
contextul unei solicitari motivate si cu respectarea principiului nevoii de a cunoaste,
pot fi comunicate date din sistemul informatic in legatura cu angajatii din subordine.

Din informatiile disponibile pe internet, am mai identificat alte trei sisteme software
utilizate in cadrul sistemului de ordine publica din Franta, care par sa aiba
functionalitati legate de administrarea personalului sau gestiunea
pontajelor/absentelor:

. Main Courante Informatique - faciliteaza inregistrarea evenimentelor
zilnice care vizeaza imbunatatirea setului national de ,rapoarte statistice”
pentru cele 415 de sedii teritoriale de securitate publica. Sistemul include 3

43 Ocqueteau, F. (2015). Les appropriations de la main courante informatisée par les personnels de
police. Déviance et Société, 39, 267-294. https://doi.org/10.3917/ds.393.0267
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sectiuni majore - un tabel de date privind locurile de munca, un tabel de
evenimente si originea procedurilor de sesizare. Primul tabel este structurat in
7 categorii de activitati si pare a include date cu privire la incadrarea
angajatilor politiei in diferitele posturi din organizatie. Al doilea tabel este
structurat in 22 de categorii, care cuprinde la nivel general 224 de tipuri
evenimente (exemplu: accidente, dispute, infractiuni si contraventii, etc).
Tabelul 3 este structurat in 11 modalitati de sesizare a evenimentelor (apeluri
telefonice, alarme, etc).

. Geopol: reprezinta un sistem de gestionare a concediilor pentru Politia
Nationala. In prezent, cererile de concediu se transmit/aproba de hértAie si sunt
ulterior introduse manual in sistem de catre un departament dedicat. Incepand
cu anul 2022, mai exact incepand cu luna iunie, acest software va fi inlocuit cu
o noua solutie, DCCRS. In noul software, concediul nu va mai fi validat pe
hartie, iar fiecare manager va avea vizibilitate asupra situatiei concediilor a
angajatilor din subordine. De asemenea, personalul va putea sa isi gestioneze
singur timpul de lucru si va putea sa isi actualizeze datele cu caracter personal.
. BB2000 (Bureautique Brigade)+4 este sistemul de gestionare a
concediilor utilizat de Jandarmerie. Principiul de utilizare este la fel ca in
cazul Geopol, cererile concediu sunt depuse/aprobate pe hartie, apoi cineva
introduce toate aceste cereri in sistemul BB2000. Concediul de vara al
jandarmilor se stabileste la inceputul anului dupa consultare intre toti membrii
unitatii. Decizia finala revine comandantului de brigada care va integra
programul final si va introduce datele in BB 2000, de unde se transmit catre
RUBIS, reteaua nationala Tetrapol a Jandarmeriei Franceze.

4 https://www.senat.fr/rap/r03-0025/r03-002548.html
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2.3. Italia

Nota: Atragem atentia cd informatiile prezentate pe pagina de internet a
Carabinierilor (http://www.carabinieri.it) sunt protejate de drepturi de autor si nu
pot fi preluate si utilizate in scop comercial. Astfel, am inclus in prezentul raport
link-urile relevante catre pagina de internet respectivd, pentru a putea fi consultate
separat, precum si o sintezd privind tipul de informatii disponibile, fdrd a prelua insd
in raport, ca atare, informatia prezentatd in cadrul acesteia.

2.3.1. Arhitectura institutionala

2.3.1.1. Structura sistemului de ordine si siguranta publica
Cele trei forte principale nationale din sistemul de securitate din Italia sunt*:

e Politia de Stat (Polizia di Stato)
e Carabinieri
e Garda Financiara (Guarda di Finanza).

Tot din sistemul de ordine si siguranta publica fac parte si Corpul de Politie
Penitenciar, aflat in subordinea Ministerului de Justitie si Politia Locala, aflata in
subordinea autoritatilor locale.

Prezentam in continuare cele mai importante institutii din sistemul de securitate din
Italia:

Ministerul de Interne

Ministerul de Interne este institutia ce are jurisdictie asupra ordinii publice in
calitatea sa de cea mai nalta autoritate nationala de securitate publica.

Acesta este organizat astfel“:

e la nivel central, este impartit in birouri de colaborare directa cu Ministrul de
Interne si departamente precum Departamentul pentru Afaceri Interne si
Teritoriale, Departamentul de Securitate Publica, Departamentul pentru
Libertati Civile si Imigrare, Departamentul de Pompieri, Salvare Publica si

45 Jtaly | OSCE POLIS
46 https://www.interno.gov.it/it/ministero
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Aparare Civila, Departamentul de Administratie Generala, Politici de personal
din administratia Civila si Resurse Instrumentale si Financiare;

e la nivel teritorial, este impartit in Prefecturi - Oficiile Teritoriale ale
Guvernului, Sediul Politiei si Comandamentele Pompierilor.

Politia de Stat

Politia de Stat este forta de politie italiana pentru mentinerea sigurantei publice
subordonata Ministerului de Interne - Departamentul Securitatii Publice.

Politia de Stat este organizata astfel*’:

e la nivel central in birouri si directii. Acestea coordoneaza structurile locale,
oferindu-le linii directoare privind aplicarea reglementarilor; se ocupa de
relatiile cu alte organisme sau institutii, inclusiv cu cele din afara tarii si
elaboreaza strategii de implementare a directivelor guvernamentale.

e la nivel teritorial, in fiecare provincie exista un sediu de politie (care are o
organizare interna complexa si diversificata, in functie de marime) si alte
birouri din ramuri conexe: Politia Rutiera, Feroviara, Postala si Comunicatii.

Carabinieri

Carabinieri reprezinta jandarmeria nationala a Italiei. Pentru activitatile de ordine si
securitate nationala depinde functional de Ministerul de Interne, dar totodata este si
a patra ramura a Fortelor Armate Italiene, astfel Carabinieri intra sub autoritatea
Ministerului Apararii. In structura sa intra* aparatul central, ca organ de conducere
cu structuri si functii diferite si garnizoanele, care sunt structuri teritoriale pe intreg
teritoriul Italiei.

Departamentul de Pompieri, Salvare si Protectie Civila

Reprezinta o structura aflata in subordinea Ministerului de Interne - Departamentul
Pompierilor, Salvare si Protectie Civila, avand sarcina de a asigura securitatea
oamenilor, a animalelor si a proprietatilor si de a oferi asistenta tehnica, precum, de
a oferi consiliere privind prevenirea incendiilor. De asemenea, asigura siguranta
publica in situatiile de urgenta teroriste, cum ar fi atacurile chimice, bacteriologice,
radiologice si nucleare.

47 www.poliziadistato.it/articolo/40467
48 http://www.carabinieri.it/chi-siamo/oggi/organizzazione/centrale
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Departamentul de Pompieri si Salvare este structurat astfel“:

e la nivel central: in directii centrale si birouri.

e la nivel teritorial: in compartimente regionale de pompieri de salvare si
apdrare civild, infiintate pentru a indeplini functii institutionale in context
regional; comandamente provinciale constituite pentru indeplinirea functiilor
institutionale in context provincial; districte, detasamente permanente si
voluntare, constituite sub comandamentele provinciale; departamente si
unitdti speciale, pentru activitati operationale speciale.

Garda Financiara

Garda Financiara este o forta de politie militarizata, care face parte din Ministerul
Economiei si Finantelor si este responsabila pentru tratarea criminalitatii financiare si
a contrabandei; a evoluat, de asemenea, in principala agentie a Italiei pentru
suprimarea comertului ilegal de droguri.

Actele normative ce reglementeaza activitatea Ministerului de Interne si a institutiilor
subordonate sunt urmatoarele:

e Decretul legislativ nr. 300 din 30 iulie 1999 privind reforma organizarii
Guvernului

e Decretul Presedintelui Consiliului de Ministri nr. 78 din 11 iunie 2019 pentru
aprobarea Regulamentului privind organizarea structurilor centrale de nivel de
conducere generala din Ministerul de Interne

e Legea nr. 121 din 1 aprilie 1981 privind noua organizare a administratiei
sigurantei publice

e Decretul legislativ nr. 127 din 6 octombrie 2018 prin care au fost modificate o
serie de acte normative anterioare privind functiile, competentele si statutul
personalului din cadrul Corpului national al pompierilor.

Aceste acte normative pot fi accesate pe site-ul Gazzetta Ufficiale®.

4 https://www.vigilfuoco.it/aspx/direzioni centrali.aspx?Uff=10042#Dett
50 https://www.gazzettaufficiale.it/home
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2.3.1.2. Informatii despre structurile de gestiune a
resurselor umane

Ministerul de Interne

Directia Centrala de Resurse Umane face parte din cadrul Departamentului de
Securitate Publica din Ministerul de Interne. Este responsabila de sarcinile legate de
administrarea personalului din cadrul Politiei de Stat, emite directive privind
aspectele juridice referitoare la rapoartele de munca si realizeaza>':

e Activitati de studiu si consiliere

e Gestioneaza procedurile de recrutare si procedurile interne de selectie

o Gestioneaza procedurile ce tin de statutul juridic si economic al salariatilor
. Tndepline§te sarcini legate de securitatea sociala si pensii

e Gestioneaza litigiile.

Directia Centrala de Resurse Umane este structurata in:

e Biroul de afaceri generale si juridice

e Biroul de litigii si afaceri juridice

e Biroul pentru activitatea de concurs

¢ Serviciul Conducere si Inspectori executivi
e Serviciul Asistenti si Agenti supraveghetori
e Serviciul Personalului tehnico-stiintific

e Serviciul Economic pentru personal

e Serviciul de Pensii si Securitate sociala.

Fiecare dintre birouri, respectiv servicii, parte din Directia Centrala de Resurse
Umane, sunt structurate la randul lor, in mai multe birouri. Organigrama Directiei
Centrale de Resurse Umane, precum si cea a birourilor si a serviciilor din cadrul
acesteia, poate fi accesata la aceasta adresa:
www.poliziadistato.it/statics/22/organigramma.pdf

Pe langa Directia Centrala de Resurse Umane, Directia Centrala Politici de Personal a
administratiei civile din cadrul Ministerului de Interne este responsabila de>2:

e Planificarea resurselor umane
e Recrutarea personalului

51 https://www.interno.gov.it/it/ministero/dipartimenti/dipartimento-pubblica-sicurezza/direzione-centrale-
risorse-umane
52 http://politichepersonale.interno.it/itaindex.php?ldMat=1&IdSot=12&IdNot=18
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¢ Integrarea noilor angajati

e Statutul juridic al angajatilor

e Procedurile interne de selectie

e Dezvoltarea profesionala

e Mobilitate interna si externa, proceduri disciplinare

e Litigii si orice alt aspect privind gestionarea rapoartelor de munca.

Actele normative ce reglementeaza activitatea structurilor de resurse umane din
cadrul Ministerului de Interne sunt urmatoarele:

e Decretul Presedintelui Consiliului de Ministri nr. 78 din 11 iunie 2019 pentru
aprobarea Regulamentului privind organizarea structurilor centrale de nivel de
conducere generala din Ministerul de Interne, publicat in Gazeta Oficiala nr.
186 din 09.08.2019

e Decretul Presedintelui Republicii nr. 171 din 5 decembrie 2019 pentru
aprobarea Regulamentului care modifica Decretul Presedintelui Republicii nr.
208 din 22 martie 2001 privind Regulamentul pentru reorganizarea structurii
organizatorice a structurilor centrale si teritoriale ale administratiei de
siguranta publica, potrivit articolului 6 din Legea 78 din 31 martie 2000,
publicat in Gazeta Oficiala nr. 25 din 31 ianuarie 2020.

Politia de Stat

Directia Centrala de Resurse Umane din cadrul Ministerului de Interne este
responsabila de administrarea personalului din cadrul Politiei de Stat. De asemenea,
in cadrul structurii centrale a Politiei de Stat, respectiv in cadrul Directiei pentru
Afaceri Generale, exista un birou special de resurse umane.

La nivel teritorial, in cadrul fiecarui sediu de politie, exista si un Birou de personal:
https://www.poliziadistato.it/articolo/23253.

Carabinieri

La nivelul organizarii centrale, exista un Centrul National de Selectie si Recrutare
care gestioneaza toate activitatile de recrutare competitiva si selectiva, oferind, de
asemenea, evaluari psiho-aptitudinale asupra personalului care urmeaza sa fie
repartizat pe anumite sectoare de activitate. Mai multe informatii sunt disponibile la
pagina de internet: https://www.carabinieri.it/chi-
siamo/oggi/organizzazione/territoriale

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

WWW.poca.ro 64


http://www.poca.ro/
https://www.poliziadistato.it/articolo/23253.
https://www.carabinieri.it/chi-siamo/oggi/organizzazione/territoriale
https://www.carabinieri.it/chi-siamo/oggi/organizzazione/territoriale

* ¥ ok
* *
* #*

PCCA <«

Programul Oper ational Capacitate Admins trativa

1 Instr Structurake
Competenta face diferental e ""';l;,';‘ﬂl:;* w

* L
* ok

UNIUMEA EUROFEANA

Serviciul de Pompieri si Salvare

in cadrul structurii centrale, exista Directia Centrala de Resurse Umane, ce cuprinde
un numar de birouri cu responsabilitate, printre altele, de planificare a mobilitatii si
de dezvoltare personala, de dezvoltare de politici de personal si gestionare litigii si
disciplina. Mai multe informatii sunt disponibile la pagina de internet:
https://www.vigilfuoco.it/aspx/direzioni_centrali.aspx?Uff=10043#Dett

Garda Financiara

In cadrul structurii Politiei Finantelor existd un Comandament de Tnvatamant si Centru
de Recrutare, ce are sarcina de a se ocupa de management si aspecte legate de
recrutare, precum si de asigurare a pregatirii de baza si post-instruire a personalului:
https://www.gdf.gov.it/chi-siamo/organizzazione/reparti.

2.3.2. Recrutare si selectie

Procesul de management al carierei la nivelul Ministerului de Interne este corelat cu
politicile institutionale ale acestuia privind eficientizarea activitatii structurilor din

subordine, activitatile specifice acestuia fiind legate de durata activitatii prevazute
pentru fiecare categorie de personal®?. Categoriile de personal sunt urmatoarele:

e Personal de cariera prefectorala

e Angajati civili pe baza de contract - functii de conducere si de executie

e Roluri de Politie aferente fiecarui grad profesional

e Roluri in cadrul Corpului National al Pompierilor aferente fiecarui grad
profesional.

in ceea ce priveste obiectivele din domeniul resurselor umane ale Ministerului de
Interne pentru anul 2021, acestea au fost corelate cu evolutia din sectorul economico-
social creat de pandemie, precum si cu atingerea/depasirea varstei de pensionare de
categoriile de personal definite mai sus.

Tinand cont de prognoza iesirii la pensie a personalului in activitate din cadrul
Ministerului de Interne, nu au fost organizate in anii anteriori concursuri de angajare
pe diferite posturi.

53 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii In domeniul ordinii si sigurantei publice
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2.3.2.1. Surse de candidati

Fiecarui post (executie si comanda) i este asociat un grad profesional, in functie de
care se organizeaza concursuri pentru ocuparea acestuia. Identificarea candidatilor se
face:

e din sursa externa, pentru functiile de executie
e din sursa interna, pentru trecerea in alt grad profesional si functiile de
conducere.

Fiecare functie este "specializata”, ocuparea ei fiind conditionata de detinerea
gradului profesional prevazut si de indeplinirea conditiilor de avansare (studii,
vechime, calificare profesionala).

Ocuparea posturilor vacante din cadrul Ministerului de Interne este strict
reglementata prin normele interne aferente fiecarei functii/grad profesional.

Sursele de candidati, atat pentru Politia de Stat, cat si pentru Carabinieri, in legatura
cu concursurile pe care aceste structuri le organizeaza pentru ocuparea posturilor
vacante, asa cum exemplificam mai jos, sunt externe, respectiv cetatenii italieni,
care indeplinesc cerintele de recrutare, si interne, in special pentru posturile de nivel
superior, pe care le pot accesa cei care ocupa un post in cadrul Politiei de Stat,
respectiv in cadrul Carabinierilor.

Politia de Stat

Pentru Politia de Stat, asa cum arata portalul de aplicare pentru posturile din cadrul
politiei, Concorsi online>* concursurile pot fi:

1. Publice - se adreseaza tuturor cetatenilor italieni care indeplinesc cerintele de
ocupare

2. Interne - se adreseaza personalului care ocupa roluri in cadrul Politiei de Stat,
aceste concursuri sunt pentru avansarea in cariera.

In cadrul Politiei de Stat, exista si posibilitatea de recrutare directd, fara concurs, a
rudelor (sot, copiii supravietuitorilor, frati, daca sunt singurii supravietuitori) a
membrilor cadrelor de politie care au decedat sau sunt invalizi definitiv in serviciu, cu
un handicap de cel putin 80% din capacitatea lor de munca, ca urmare a unor actiuni
penale in temeiul art. 82, alin.1, din legea din 23 decembrie 2000, nr. 388, sau ca
urmare a leziunilor sau vatamarilor suferite in urma efectuarii serviciilor de politie, a
serviciilor publice de salvare sau in efectuarea misiunilor internationale de mentinere

54 https://concorsionline.poliziadistato.it/#/home
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a pacii, cu respectarea anumitor cerinte de recrutare. Acestia pot accesa un rol
obisnuit, sau un rol tehnic in sectorul suport logistic, cu respectarea anumitor cerinte.

Pe pagina web, dedicata recrutarii, Concorsi online, cei care vor sa aplice pentru
posturile vacante, isi pot face un cont (exista o aplicatie pentru telefon sau se pot
conecta pe de web), unde se pot autentifica folosind cartea de identitate si pot aplica
direct pentru un anumit post disponibil. Site-ul contine toate posturile vacante,
precum si ghiduri pentru fiecare post referitor la cum pot aplica direct de pe site-ul
de cariere.

Carabinieri

Conform datelor furnizate pe pagina de internet, se pot organiza concursuri publice
dar si interne. Mai multe detalii se pot gasi pe pagina de internet:
https://www.carabinieri.it/concorsi/area-concorsi.

Serviciul de Pompieri si Salvare
In cadrul acestui serviciu, accesul se poate face prin5s:

e Recrutari prin concursuri publice

e Concursurile interne: destinate celor care vor sa avanseze in diferite roluri ale
Detasamentului National de Pompieri

e Concursuri de acces pentru cei inscrisi pe listele Centrelor de Ocupare a Fortei
de Munca

e Voluntariat in cadrul Detasamentului de Pompieri Voluntari.

2.3.2.2. Recrutare

Pe site-ul Politiei de Stat sunt descrise detaliile proceselor de recrutare pentru
fiecare post®®. Cateva exemple includ:

Comisar:

e Comisar cu rol obisnuit
e Comisar tehnico-stiintific
e Medic

55 https://www.vigilfuoco.it/aspx/Page.aspx?ldPage=4033
56 https://www.poliziadistato.it
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e Medic veterinar.

Pentru fiecare din cele 4 posturi mentionate anterior, accesul se face prin concurs
public, bazat pe evaluarea calificarilor (diplome de studiu) si examene. Anunturile
sunt postate in Monitorul Oficial al Republicii Italiene, seria a IV-a, speciala
»concursuri si examene”.

In ceea ce priveste cerintele, pentru toate cele 4 posturi, se mentioneaza cetatenia
italiana, exercitarea drepturilor civile si politice si calitatea conduitei prevazuta de
dispozitiile prevazute la articolul 35, alin. 6 din Decretul Legislativ nr. 165, precum si
aptitudini fizice si psihice, necesare indeplinirii sarcinilor.

Cerintele privind limita de varsta prevad astfel:

e pentru comisarii cu rol obisnuit si cei cu rol tehnico-stiintific, varsta minima
este de 18 ani si cea maxima de 28 ani

e pentru medici, minim 18 ani, maxim 35 ani

e pentru medicii veterinari, minim 18 ani, maxim 32 ani.

Inspector:

e Inspector cu rol obisnuit
e Inspector tehnic.

Pentru cele doua roluri mentionate anterior, accesul se face prin concurs public,
bazat pe evaluarea calificarilor (diplome de studiu) si examene. Anunturile sunt
postate in Monitorul Oficial al Republicii Italiene, seria a IV-a, speciala ,,Concursuri si
examene”.

in ceea ce priveste cerintele, se mentioneaza cetatenia italiana, exercitarea
drepturilor civile si politice si abilitati morale si de conduita in temeiul art. 26, din
legea 1 februarie 1989, nr. 53, precum si aptitudini fizice si psihice, necesare
indeplinirii sarcinilor.

Agent:

e Agent cu rol obisnuit
e Agent tehnic.

Accesul se face prin concurs public, prin examene. Anuntul de concurs este publicat
in Monitorul Oficial al Republicii Italiene - seria a IV-a speciala ,,Concursuri si
examene”.

Pentru rolul de agent, accesul la concurs se poate face:
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e pe baza evaluarii calificarilor (diplome de studiu) si examen destinat
cetatenilor italieni care indeplinesc cerintele posturilor
 prin calificari si examen rezervat pentru:
- voluntari pe o perioada fixa de un an (VFP1°’) si in serviciu timp de cel
putin sase luni continue
- voluntari pe o perioada fixa de un an (VFP1) plasati in concediu la sfarsitul
perioadei minime de serviciu
- voluntari pe o sedere de patru ani (VFP4) in serviciu sau in concediu.

Cerintele pentru cele doua posturi sunt:

e cetatenie italiana

e exercitarea drepturilor civile si politice

e calitatea conduitei prevazuta de dispozitiile art. 26, din legea nr. 53 din 1
februarie 1989

e aptitudine fizica, psihica si aptitudini pentru indeplinirea sarcinilor, urmand sa
se constate cu respectarea prevederilor cuprinse in Decretul ministerial
198/2003 si in Decretul prezidential 207/2015.

2.3.2.3. Criterii si proces de selectie

Politia de Stat

Procesul de selectie este detaliat pentru fiecare rol de mai sus din cadrul Politiei de
Stat>s.

n general, etapele de selectie cuprind:

e Test pre-selectiv:
— Se efectueaza numai daca numarul cererilor de participare este mai mare
de 50 ori decat numarul de locuri disponibile si, in orice caz, nu mai putin
de 3000
— Se compune din intrebari cu raspunsuri multiple.

57 VFP1 (acronim pentru voluntar in termen determinat de 1 an ) este un soldat al fortelor armate italiene incadrat
in rolul categoriei soldatilor de trupa care serveste in perioada de un an, in armata italiand, in marina sau in Fortele
Aeriene.

58 https://www.poliziadistato.it
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Candidatii care promoveaza proba de preselectie participa la:

e Teste de eficienta fizica si evaluare psiho-fizica si aptitudinala:

— Teste de eficienta fizica

— Evaluari psiho-fizice (inclusiv examen clinic general, teste de laborator)

— Evaluari de aptitudini (aprecierea aptitudinii candidatului pentru serviciul
de politie prin teste colective si individuale, un interviu psiho-aptitudinal si
un interviu tehnic structurat).

o Teste scrise:

Cele doua probe scrise se concentreaza pe urmatoarele subiecte:

— dreptul constitutional, dreptul administrativ, cu posibila trimitere la
legislatia speciala privind siguranta publica
— dreptul penal, dreptul procedural penal.

Pentru medici, testul scris consta intr-o proba cu caracter general: patologie
medicala speciala sau patologie chirurgicala si o proba de specialitate diferentiata
pe baza materiilor din domeniile medicale ce sunt precizate in anuntul de concurs.

e Evaluarea calificarilor se efectueaza pentru candidatii care au promovat
examenele scrise:
— calificari/diplome de studii, in raport cu cele necesare pentru participarea
la concurs
— calificari profesionale.

Examen oral

Interviul, pe langa subiectele acoperite de probele scrise, se concentreaza pe
urmatoarele subiecte:

— drept civil

— dreptul muncii

— organizarea sistemului de securitate publica

— notiuni de medicina legala

— notiuni de drept al Uniunii Europene si drept international

— limba straina aleasa de candidat dintre cele indicate in anuntul de concurs,
evaluarea cunoasterii limbii straine consta in traducerea (fara ajutorul
dictionarului) a unui text si intr-o conversatie

— IT, cu scopul de a verifica detinerea de catre candidat a unui nivel suficient
de cunostinte privind utilizarea celor mai raspandite echipamente si
aplicatii IT, in conformitate cu standardele europene, si poate include, de
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asemenea, o demonstratie practica de utilizare a celor mai cunoscute
aplicatii utilizate in activitatea de birou.

Carabinieri

Procesul de selectie pentru Carabinieri cuprinde, in general, mai multe etape, printre
care proba scrisa (ce urmareste cunostintele de baza din diferite sectoare
disciplinare), teste de eficienta fizica, evaluari psihofizice si de aptitudini.

Mai multe detalii cu privire la procesul de recrutare si selectie pot fi consultate pe
pagina de internet: http://www.carabinieri.it/concorsi/area-concorsi/reclutamento.

2.3.3. Promovare in functie/grad
Politia de Stat

Parcursul de cariera pentru personalul Politiei de Stat care indeplineste functii de
politie este structurat astfel: agent, asistent, chestor, inspector si ofiter>°.

Cu exceptia cazurilor celor care ocupa roluri de comisari si roluri speciale de
conducere, ierarhia este determinata de calificare si in aceeasi calificare, de
vechimea avuta.

Personalul in rolul agentilor si asistentilor de politie de stat este calificat drept agent
de securitate publica si agent de politie judiciara. Personalul respectiv indeplineste
sarcini executive cu marja de initiativa si decizie inerenta calificarilor sale. De
asemenea, acesta poate indeplini sarcini de formare pentru personalul Politiei de Stat
in ceea ce priveste orice formare profesionala specifica desfasurata.

Asistentilor principali, care indeplinesc cinci ani de serviciu efectiv in cadrul
calificarii, li se pot incredinta, chiar daca raman pe aceeasi pozitie, sarcini de o mai
mare responsabilitate si li se atribuie numele de «coordonator», ceea ce determina,
in raport cu data atribuirii, preeminenta ierarhica, chiar si in cazuri de statut egal cu
vechime diferita. Pentru a putea accesa astfel de roluri, acestia trebuie sa
indeplineasca si anumite criterii, cum ar fi cel legat de calificativul obtinut la
evaluare, si sa nu fi savarsit o abatere disciplinara, etc.

Promovarea la agent ales se obtine, pentru rolurile disponibile (ruolo aperto) printr-
un sistem de vot de merit absolut (scrutinio per merito assoluto) si este accesibila
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pentru cei care au implinit 5 ani de serviciu efectiv la data scrutinului, luand in
considerare inclusiv perioada de participare la cursuri de formare specificate in
reglementari.

Promovarea la asistent sef se obtine, prin acelasi sistem la care este admis
personalul care a are o vechime de 4 ani de serviciu efectiv in rolul de asistent.

Personalului cu calificarea de asistent si asistent sef i se atribuie calitatea de agent
de securitate publica si de politie judiciara.

Asistentilor sefi li se atribuie calitatea de agent de politie judiciara, dupa promovarea
cursului de perfectionare, cu o durata de cel putin treizeci de zile.

Promovarea la inspector sef se obtine pentru roluri disponibile prin acelasi sistem, la
care este admis personal cu calificarea de inspector, care a implinit cel putin 6 ani
vechime in rolul actual.

Promovarea la titlul de chestor principal se obtine pentru roluri disponibile prin
intermediul unui sistem de vot de merit comparativ (scrutinio per merito
comparativo) la care sunt admisi chestorii care, la data controlului propriu-zis, au
implinit cinci ani de serviciu efectiv in calificare.

Promovarea la titlul de chestor sef se realizeaza prin intermediul unui sistem de vot
pe baza de merit comparativ:

e in limita a jumatate din locurile disponibile, la care sunt admisi chestorii
principali care, la data controlului, au implinit cel putin trei ani de serviciu
efectiv in calificare.

e in limita locurilor ramase disponibile, la care sunt admisi chestorii principali
care, la data controlului, au implinit cel putin cinci ani de serviciu efectiv in
calificare.

2.3.4. Formare profesionala

Programele de formare profesionala pentru personalul din cadrul Ministerului de
Interne al Italiei vizeaza atat formarea initiala, cat si pe cea continua. Acestea sunt
organizate in scolile/institutele de formare de specialitate din subordinea Ministerului
de Interne, precum si in parteneriat cu institutii de formare publice si private®®. De

80 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii In domeniul ordinii si sigurantei publice
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exemplu, scolile pentru agentii/subofiterii de politie sunt specializate pe linii de
munca, formarea initiala nefiind asigurata intr-o singura unitate de invatamant, iar
cursurile de initiere si de perfectionare se realizeaza pe sectoare de activitate
specializate. Transferul ulterior pe alte functii de executie este conditionat de
efectuarea cursurilor impuse de specialitatea acestora.

2.3.4.1. Formare initiala
Politia de Stat

in sistemul de ordine si siguranta publica din Italia, sunt precizate pentru fiecare rol,
tipul de formare initiala si durata acestei formari.

Mai jos, prezentam exemple de tipuri de formare initiala pentru categoriile de posturi
din cadrul Politiei de Stat®':

e Comisari

Cei care trec de etapa de selectie sunt numiti comisari ai Politiei de Stat si
urmeaza un curs de formare initiala cu durata de doi ani la Scuola Superiore di
Polizia, ce implica totodata obtinerea diplomei de master universitar de nivel
Il.

Cursul este impartit in doua cicluri academice anuale, inclusiv cu o perioada de
aplicare practica in cadrul structurilor Politiei de Stat.

Comisarii care au promovat examenul final al cursului de formare initiala si
care au fost declarati apti pentru serviciul de politie, depun juramantul si
primesc acces in ordinea clasamentului de final de curs, la perioada de stagiu
operativ, cu durata de doi ani (care vizeaza si exercitarea functiilor de ofiter
de securitate publica si ofiter de politie judiciara).

Directorul Scolii Superioare de Politie este responsabil de evaluarea
compatibilitatii cu serviciul de politie.

La sfarsitul perioadei de stagiu, care poate fi, de asemenea, efectuata la
birourile centrale ale Departamentului de Siguranta Publica, numirea in titlul
de comisar sef se face dupa verificarea finala a directorului biroului.

61 https://www.poliziadistato.it/articolo/1128
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e Comisarii tehnici

Cei care trec de etapele de selectie sunt numiti comisari tehnici si urmeaza
cursul initial de pregatire teoretico-practica cu durata de un an la Scuola
Superiore di Polizia, care vizeaza totodata obtinerea diplomei de master
universitar de nivel Il.

Comisarii tehnici care au promovat examenul final al cursului de formare
initiala si care au fost declarati apti pentru serviciul de politie, depun
juramantul si primesc decizia de acces, conform clasamentului, la perioada de
stagiu operativ de doi ani pentru calificarea de comisar tehnic sef (care vizeaza
si exercitarea functiilor de ofiter de securitate publica si de ofiter de politie
judiciara, limitata la functiile exercitate, in contextul posturilor dedicate
acestora).

Directorul Scolii Superioare de Politie este responsabil de evaluarea
compatibilitatii cu serviciul de politie.

La finalul perioadei de stagiu, confirmarea in titlul de comisar tehnic sef se
face dupa verificarea finala de catre seful biroului. Alocarea se face in raport
cu alegerea facuta de catre candidati, conform ordinii clasamentului la finalul
cursului, in provinciile indicate de Administratie cu exceptia provinciei de
resedinta si origine, la data emiterii anuntului, cu conditia permanentei la
locul primei incadrari pe o perioada, de regula, de cel putin doi ani.

¢ Inspectori

Cei care trec de etapele de selectie sunt numiti in calitate de studenti
inspectori adjuncti si urmeaza, la institutul corespunzator, cursul de pregatire
cu durata de cel putin doi ani, stabilit atat pentru dobandirea de credite de
pregatire universitara pentru obtinerea uneia dintre diplomele de trei ani, cat
si pentru pregatirea tehnico-profesionala a acestora ca agenti de securitate
publica si ofiteri de politie judiciara, in special in activitatea de investigatie.

Studentii inspectori adjuncti care, la finalul cursului, au obtinut validare
pentru serviciul de politie in calitate de inspectori adjuncti si au promovat
examenele si probele practice cerute, depun juramantul, sunt numiti ca
inspectori adjuncti stagiari si urmeaza o perioada de stagiu operativ care nu
depaseste un an.
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e Inspectorii tehnici

Cei care trec etapa de selectie sunt desemnati ca studenti adjuncti tehnici si
urmeaza doua tipuri diferite de cursuri de formare, in functie de calificarea
ceruta ca cerinta pentru participarea la concurs.

e Agenti

Cei care au promovat concursul sunt desemnati ca agenti studenti ai Politiei de
Stat si participa la un curs de pregatire de 12 luni, impartit astfel:

— opt luni rezidentiale la scolile/institutele de pregatire ale Politiei de Stat,
avand ca scop numirea in functia de agent stagiar

— patru luni destinate finalizarii stagiului, impartite intr-o perioada la
scolile/institutele de pregatire ale Politiei de Stat si o perioada de practica
in sectii sau birouri ale Politiei de Stat.

La sfarsitul perioadei de practica, agentii stagiari sunt numiti ca agenti de
politie.

e Agentii tehnici

Cei care au promovat concursul sunt desemnati ca studenti agenti tehnici si
urmeaza un curs de pregatire teoretico-practic cu durata de patru luni. Agentii
tehnici studenti care au promovat examenele finale si au finalizat evaluarea
aptitudinii pentru serviciile de politie depun juramant si sunt numiti agenti
tehnici in perioada de proba. Dupa perioada de proba sunt numiti agenti
tehnici.

2.3.4.2. Formare continua
Pentru fiecare functie din sistemul public este impusa detinerea unor competente®2.

Nevoia de formare profesionala a personalului din cadrul Ministerului de Interne se
identifica la nivelul fiecarei structuri de specialitate potrivit propriilor necesitati,

corelat insa cu evolutiile normative si tehnologice. De exemplu, in ultimii ani s-au
introdus cursuri de pregatire specifica pentru gestionarea victimelor violentelor in
familie.

62 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii In domeniul ordinii si sigurantei publice
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Politia de Stat

in subordinea Politiei de Stat, exista mai multe centre de formare, structurate, dupa
cum urmeaza:

pentru pregatirea in scopul accesului la rolurile Politiei de Stat
pentru antrenament specific

pentru pregatirea inspectorilor Politiei de Stat

pentru formarea rolurilor manageriale.

Lista centrelor de instruire din cadrul Politiei de Stat poate fi accesata la urmatoare
adresa: https://www.poliziadistato.it/articolo/23563:

e Pentru formarea initiala in rolurile Politiei de Stat

— Scoala de Agenti din Alessandria

— Scoala de Agenti din Campobasso

— Scoala de Agenti din Caserta

— Scoala de Agenti din Peschiera del Garda

— Scoala de Agenti din Piacenza

— Institutul pentru Supraintendenti din Spoleto

— Scoala de Agenti din Trieste

— Scoala de Agenti din Vibo Valentia

e Pentru formare specifica

— Centrul de pregatire al Politiei de Stat pentru activitatile politiei rutiere,
feroviare, de imigrare si de frontiera, postale si de comunicatii din Cesena

— Scoala de control al teritoriului - Pescara (unde este instruit personalul
aeronautic)

— Centru de antrenament alpin - Moena

— Centru de formare si invatamant profesional - Abbasanta (cursuri pentru
operatori in servicii de escorta si securitate)

— Centru Multifunctional - Scoala Tehnica de Politie - Spinaceto (cursuri de
instructor auto, tehnici operationale, aparare personala si cursuri de baza
pentru N.O.C.S.)

— Scoala de politie judiciara, administrativa si de investigatie - Brescia
(cursuri de politie de investigatie si pentru politia straina)

e Pentru pregatirea inspectorilor si supraintendenti ai Politiei de Stat

— Institutul pentru inspectori din Nettuno

e Pentru formarea rolurilor manageriale
— Scoala Superioara de Politie

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

WWW.poca.ro 76


http://www.poca.ro/
https://www.poliziadistato.it/articolo/23563

* ¥
* *
* *
o *

* ok

PCCA <

Programul Oper ational Capacitate Admins trativa

1 Instr Structurake
Competenta face diferental e ""';l;,';‘ﬂl:;* w

UNIUMEA EUROFEANA

Dintre institutiile de formare, o importanta deosebita o are Scoala Superioara de
Politie, care este in prezent responsabila de asigurarea formarii initiale, pregatirii
manageriale si pregatirii continue si periodice a personalului de conducere si de
executie al Politiei de Stat.

in ceea ce priveste formarea personalului de conducere, cursurile speciale de formare
puse la dispozitia acestora sunt obligatorii si sunt organizate de catre Scoala
Superioara de Politie®3. Spre exemplu, pentru trecerea de la gradul de comisar la cel
de comisar sef, cel din urma fiind functie de conducere, se organizeaza un curs
special de formare.

Printre cursurile pe care le pune la dispozitie Scoala Superioara de Politie, se
A 64.
numara®*:

e Cursuri pentru comisarii Politiei de Stat

e Cursuri pentru comisarii tehnici (planul de studii prevede un curs de pregatire
comun pentru toti studentii si o componenta de specialitate, in functie de
particularitatile calificarilor profesionale si tehnice detinute si de atributiile
domeniului de specialitate)

e Cursuri pentru medicii Politiei de Stat

e Cursuri de formare management (dureaza 4 saptamani si se incheie cu un
examen final)

e Seminarii privind actualizarea profesionala si pregatirea pentru diverse functii
din cadrul Politiei de Stat ( Scuola Superiore di Polizia, in parteneriat cu
Directiile Centrale ale Departamentului de Securitate Publica si organismele
stiintifice si universitare, organizeaza si gestioneaza cursuri de perfectionare si
seminarii care vizeaza actualizarea profesionala si/sau specializarea pe
probleme specifice).

Curricula pentru anul 2020-2021, poate fi accesata la adresa:
https://scuolainterforze.interno.gov.it/wp-content/uploads/2020/10/A.A.-2020-
2021-Attivit%C3%A0-e-Programmi-XXXVI-CAF.pdf.

Prin Decretul din 2 februarie 2021, Ministrul Educatiei, de comun acord cu Ministrul
de Interne, Ministrul Muncii si Politicilor Sociale si Ministrul Economiei si Finantelor,
au stabilit ca titlurile obtinute la incheierea cursurilor de formare generala, de

63 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii Tn domeniul ordinii si sigurantei publice
64 https://scuolainterforze.interno.gov.it
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pregatire profesionala, de perfectionare si de specializare, urmate de personalul care
nu detine functii de conducere din cadrul Politiei de Stat, sa fie echivalate cu cele
eliberate de institute profesionale, inclusiv in cazul cursurilor experimentale.

Conform informatiilor primite ca raspuns la chestionarul transmis de MAI catre
Ministerul de Interne italian prin intermediul atasatului de afaceri interne, intelegem
ca monitorizarea cursurilor de pregatire si perfectionare se realizeaza pe platforma
dedicata MAGA (Monitorizare - Pregatire - Perfectionare) disponibila la adresa:
https://maga.dcii.interno.it. Insa link-ul nu a putut fi verificat, este posibil ca
aceasta sa fie o platforma accesibila doar angajatilor Politiei de Stat. Prin aceasta
platforma, se transmit, spre exemplu, catre Directia Centrala pentru Afaceri Generale
si Politici de Personal al Politiei de Stat (aflata in cadrul Departamentului Sigurantei
Publice si care gestioneaza rolurile de politie) datele privind monitorizarea cursurilor
de pregatire si perfectionare aferente angajatilor proprii.

Carabinieri

Comandamentul Scolilor de Carabinieri efectueaza periodic, pe langa pregatirea
initiala sau de baza, diferite tipuri de cursuri cum ar fi: cursuri de calificare pentru
indatoririle generale sau specifice, cursuri de specializare si cursuri de perfectionare.
Mai multe detalii gasiti in pagina de internet: http://www.carabinieri.it/chi-
siamo/oggi/organizzazione/addestrativa.

2.3.5. Evaluarea performantei

Procesul de evaluare din cadrul Ministerului de Interne este descris pe pagina de
internet a institutiei. Informatiile identificate in legatura cu procesul de evaluare a
performantei individuale in cadru Politiei de Stat fac trimitere catre aceeasi locatie:

https://www.interno.gov.it/it/amministrazione-trasparente/performance/sistema-
misurazione-e-valutazione-performance

Criteriile de evaluare sunt stabilite la nivelul structurii de resurse umane care
gestioneaza fiecare categorie de personal, potrivit unor indicatori specifici fisei
fiecarui post, care este stabilita in functie de gradul profesional detinut (e.g.
performanta profesionala in executarea sarcinilor de serviciu, participarea la grupuri
de lucru, sustinerea de prelegeri, obtinerea unor calificari suplimentare).®>

85 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si sigurantei publice
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Obiectivele si indicatorii de performanta sunt specifici fiecarui post, care este asociat
unei categorii profesionale (personal de cariera prefectorala, angajati pe baza de
contract, ce ocupa functii de conducere si de executie, si personal aferent fiecarui
grad profesional al rolurilor de Politie si de Pompieri).

Dimensiunile care sunt avute in vedere in evaluarea performantei individuale
sunt®¢:

e Rezultate - raportat la obiectivele anuale incluse in Planul de Performanta (sau
in alte documente de planificare). Ele se disting la randul lor, pe baza a ceea
ce institutia indica in sistemul sau de evaluare, in:

— rezultate obtinute din activitati si proiecte aflate in responsabilitatea
unitatii organizatorice la care a participat cel evaluat sau pentru care are
responsabilitate directa

— rezultate ale Administratiei in ansamblul sau, sau ale unitatii organizatorice
de nivel superior la care contribuie cel evaluat

— rezultate legate de eventuale obiective individuale atribuite in mod
specific.

o Comportamente - care se refera la modul in care isi desfasoara activitatea
fiecare angajat, in cadrul institutiei. Ca parte a evaluarii comportamentale a
managerilor, o importanta aparte se acorda capacitatii de evaluare a
personalului. In sistemul de evaluare, fiecare Administratie trebuie sa specifice
ce dimensiuni sunt luate in considerare in scopul masurarii si evaluarii
performantei individuale si care sunt ponderile lor respective.

Ponderea atribuita celor doua dimensiuni descrise mai sus, precum si identificarea
elementelor suplimentare care contribuie la decizia de ansamblu, sunt definite in
paragrafele urmatoare:

Cadrul sistematic si principiile generale ale sistemului de masurare si
evaluare a performantei individuale

Sistemul de evaluare este aliniat cu principiul meritocratiei, si este bazat pe criteriile
de evaluare a performantei individuale a functionarilor publici prevazute de legislatia
in vigoare, tinand cont si de codul de conduita al functionarilor publici mentionat in
decretul 62 al presedintelui Republicii 16 aprilie 2013, - pe langa cel adoptat de
institutie prin decretul ministrului de interne la 8 august 2016 - si liniile directoare
privind codurile de conduita ale administratiilor publice definite de Comisia

66 https://www.interno.gov.it/sites/default/files/allegati/sistema registrato.pdf
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independenta de evaluare, dar si de rezolutia nr. 75/2013 a Autoritatii Nationale
Anticoruptie - ANAC, cu referire in special la semnificatia incalcarilor obligatiilor
cuprinse in Codul de Conduita in ceea ce priveste masurarea si evaluarea
performantei.

Evaluarea personalului de conducere de nivel 1 si 2 din cadrul
Administratiei Civile a Internelor

Sistemul de masurare a performantei personalului managerial se bazeaza pe:

e urmarirea atingerii obiectivelor de performanta si comportamentelor asteptate
impreuna cu atingerea unor standarde inalte de calitate si eficienta a functiilor
si serviciilor

e stabilirea de obiective de performanta in concordanta cu cerintele legale si
administrative, inclusiv obligatii specifice managerilor

e consolidarea competentelor (merit) si a rezultatelor (realizarea concreta a
obiectivelor, in termeni de eficienta, eficacitate si rentabilitate), cu
respectarea principiilor egalitatii de sanse, in scopul atribuirii functiilor de
conducere si al progresului profesional

e imbunatatirea productivitatii, inclusiv prin sustinere si motivare pentru
imbunatatirea performantei (generand astfel un proces de aliniere a
performantei individuale la obiectivele de imbunatatire functionala ale
institutiei)

e promovarea productivitatii si a calitatii muncii, care sa fie recompensata prin
sistemele de stimulare corespunzatoare, inclusiv cele economice.

Sistemul vizeaza ca obiectiv major consolidarea competentelor manageriale in
vederea consolidarii in institutie a capacitatii de a planifica, de a gestiona resursele,
de a monitoriza realizarea obiectivelor atribuite. In acest scop, pentru un bun sistem
de evaluare a performantei individuale e foarte importanta legatura cu planificarea
activitatilor. De asemenea, obiectivele sunt explicate si ,,impartasite”, resursele sunt
alocate in functie de rezultatele asteptate si sunt evidentiati indicatori de masurare.

Sistemul se bazeaza pe principiile transparentei, participarii si implicarii managerului
care urmeaza sa fie evaluat in procesul de evaluare, asigurand deplina cunoastere a
tuturor actelor procesului in cauza, prin informarea persoanei vizate.

Acest model de masurare si evaluare a performantei, care face parte dintr-un context
de planificare, gestionare si control ciclic, se bazeaza pe o evaluare obiectiva,
aliniata cu remunerarea (prin bonusuri acordate in functie de nivelul de
performanta).
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Pentru a atinge aceste obiective, procesul individual de evaluare si masurare a
performantelor necesita:

o definirea/formalizarea si atribuirea obiectivelor care trebuie atinse, cu
participare corespunzatoare a celui care urmeaza sa fie evaluat, inca de la
aceasta etapa

e legatura dintre obiective si alocarea resurselor aferente, exprimata in termeni
financiari si/sau de cost

e monitorizarea si activarea oricaror masuri corective.

Acest model de evaluare a performantei individuale asigura:

e prioritizarea calitatii serviciilor

e obiectivitatea evaluarilor prin adoptarea unor referinte unice, omogene, simple
si concrete

e evaluari unitare (omogene) si corecte, prin identificarea proceselor si a
instrumentelor de evaluare menite sa asigure transparenta.

in ceea ce priveste obiectivitatea, sistemul de evaluare asigura ca fiecare manager
este evaluat tinand cont de contextul in care opereaza. Meritul individual (sau
performanta) asteptat de institutie nu este o valoare absoluta, ci este legat de
caracteristicile rolului avut de ocupantul postului (munca realizata, relatiile
mentinute, problemele abordate, tinand cont si de caracteristicile profilului
profesional). Prin urmare, managerul este evaluat pe baza competentelor reale si a
potentialului necesar activitatii.

In ceea ce priveste omogenitatea, sistemul prevede ca fiecare manager este evaluat
pe baza aceleiasi scale de evaluare. Acest lucru permite, pe de o parte, limitarea
erorilor de evaluare clasificate de literatura de specialitate ca ,,erori de masurare”
sau ca ,erori de perceptie”, precum si consecventa evaluarii, indiferent de evaluator,
asigurata prin utilizarea indicatorilor comportamentali.

Roluri si responsabilitati - Autoritatea de evaluare

Opinia cu privire la directorii de rangul | este exprimata de ministru la propunerea
OIV®, in timp ce evaluarea directorilor de rangul doi este responsabilitatea
directorului general de nivel direct superior (Seful Departamentului, Prefectul
Oficiului, Directorul Central pentru cei care lucreaza la Birourile Administratiei

57 Organismul Independent de Evaluare a Performantei — Organism autonom subordonat Ministrului de Interne
Italian, cu atributii in domeniul evaluarii performantei organizationale si a performantei individuale pentru nivele
de management
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Centrale, Prefectul sediului, pentru managerii in serviciu la Prefecturi - UTG si Sediul
Politiei).

Tn cazul in care seful structurii este diferit de cel care a detinut functia in cursul
anului de referinta, evaluarea trebuie efectuata de catre responsabilul unitatii la
momentul evaluarii, luand in considerare documentatia existenta, inclusiv cea
referitoare la interviurile intermediare de evaluare intre evaluator si evaluat si, dupa
caz, elementele furnizate de ocupantul anterior.

Formularele de evaluare

Formularul de evaluare este impartit in doua sectiuni, respectiv ,,Rezultate” si
»Contributie asigurata la performanta generala a Administratiei/Comportamente
organizationale”, referitoare la urmatoarele aspecte:

e rezultate realizate prin atingerea obiectivelor individuale si legate de unitatea
organizatorica din responsabilitatea directa
e contributie asigurata la performanta generala a Institutiei/comportamente
organizationale, referitor la competente manageriale in domeniul:
— planificare si control
— organizare si inovare
— managementul resurselor umane
— conducere si decizie
— comunicare si cooperare.

La sfarsitul perioadei supuse evaluarii, managerul va intocmi un raport sintetic, care
va fi atasat fisei de evaluare, referitor la activitatile desfasurate si initiativele
implementate in anul de referinta. Fiecarui obiectiv 1i este asociata o pondere:

e Pentru managementul de nivel I:

— 70% din evaluare deriva din masurarea rezultatelor performantei legate de
atingerea obiectivelor individuale si a celor aferente unitatii organizatorice
din responsabilitatea directa

— 30% din evaluare deriva din contributia la performanta generala a
Administratiei si comportamentele organizationale puse in aplicare.

e Pentru managementul de nivel Il:

— 60% din evaluare deriva din masurarea rezultatelor performantei legate de
atingerea obiectivelor individuale si a celor referitoare la unitatea
organizatorica din responsabilitatea directa

— 40% din evaluare o reprezinta contributia la performanta generala a
Administratiei si comportamentele organizationale puse in aplicare.
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Realizarea fiecarui obiectiv trebuie masurata pe baza:

e importantei acestuia, printr-o valoare care ii defineste ponderea. Suma
valorilor ponderilor aferente sectiunii de obiective trebuie sa fie egala cu 100.

e gradul de realizare - in functie de rezultatele obtinute, nivelul de realizare a
obiectivului se identifica intre urmatoarele valori: 100 daca este realizat
integral, 60 daca este realizat partial, 30 daca nu este atins.

Rezultatul general al sectiunii de rezultate va deriva din suma scorurilor ponderate
obtinute prin masurarea obiectivelor.

Pentru evaluarea comportamentala exista un catalog de competente. Acest catalog
reprezinta un ghid util in identificarea punctajelor potrivite, asigurand totodata o mai
mare obiectivitate a evaluarilor prin identificarea unor referinte omogene, concrete si
simple. Catalogul contine pentru fiecare competenta definitia care i clarifica
semnificatia si 4 niveluri de evaluare care corespund punctajului ce trebuie atribuit
salariatului dupa urmatorul rationament:

e 100 daca evaluarea corespunde nivelului 4
e 80 daca evaluarea corespunde nivelului 3
e 60 daca evaluarea corespunde nivelului 2
e 30 daca evaluarea corespunde nivelului 1.

Exemplu - Planificare si control:

Definitie: Urmdrirea rezultatelor asteptate cu motivatie, abilitate si determinare,
compardnd continuu activitatea proprie cu standardele personale si/sau ale altora,
angajdndu-se in depdsirea oricdrui obstacol, chiar si in fata dificultdtilor si a
evenimentelor neprevazute; contribuie eficient la performanta generald a Institutiei.
Planifica utilizarea resurselor disponibile, pentru a obtine rezultate adecvate
cantitativ si calitativ asteptdrilor, definind ordinea activitdtilor de desfdsurat in
functie de importanta acestora si de resursele disponibile.

Nivelul 1: Se angajeazd limitat la obtinerea de rezultate si adesea esueazad in fata
dificultatilor operationale.

Nivelul 2: Se angajeazd sa obtind rezultatele asteptate si incearcd sa depdseasca
orice dificultati operationale. Este capabil sa defineasca prioritatile suficient si sa
planifice in mod adecvat activitdtile care urmeaza sd fie desfdsurate.

Nivelul 3: Se angajeazd sa planifice in mod corespunzdtor activitatile care trebuie
desfdsurate prin definirea si implementarea unor criterii de control eficiente care
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permit verificarea si utilizarea eficientd a resurselor disponibile. Oferd o contributie
foarte bund la performanta generald a Administratiei.

Nivelul 4: Gestioneazd planurile si programele intr-un mod excelent, indreptdndu-le
spre atingerea eficientd a rezultatelor asteptate, inclusiv prin utilizarea optimad a
tuturor resurselor disponibile, monitorizarea progresului rezultatelor cu sisteme de
control eficiente. Oferd o contributie excelenta la performanta generald a
Administratiei.

Rezultatul general al masurarii contributiei la performanta generala a Administratiei
si comportamentele organizationale este dat de suma punctajelor pe competente
impartita la numarul total al acestora.

Suma rezultatelor generale pentru componenta Rezultate si pentru componenta
Contributie asiguratd la performanta generald a Institutiei/comportamente
organizationale, ponderate cu procentul alocat, determina rezultatul evaluarii
performantei generale a managerului (punctaj global). Rezultatul evaluarii generale
determina unul din cele patru calificative distincte de evaluare finala in care
performanta este clasificata ca ,,Excelent”, ,,Foarte buna”, ,,Adecvata” sau
»Inadecvata”, in functie de punctajele globale obtinute.

De mentionat ca, desi evaluarea performantei este anuala, la mijlocul perioadei de
evaluare se organizeaza interviuri intermediare de monitorizare a progresului, pentru
a afla cum decurge activitatea si a analiza comportamentele organizationale puse in
aplicare de catre manager prin evaluare. Acest interviu este util si pentru a realiza
orice corectii la obiectivele identificate anterior, in cazul in care apar schimbari de
context independente de responsabilitatea managerului.

Pe de alta parte, procesul de evaluare este deschis posibilitatii ca managerul sa
solicite evaluatorului sau un interviu, care sa fie documentat si pastrat in evidenta, in
cazul unor circumstante particulare care impiedica realizarea obiectivelor atribuite.

Metode de conectare si integrare cu sistemele de control existente

Ministerul de Interne utilizeaza sisteme de control strategic si control managerial. in
vederea intensificarii integrale a activitatii desfasurate de Administratie, sistemul de
masurare si evaluare a performantei evidentiat mai sus se va integra cu sistemele de
control mentionate anterior.

Evaluarea personalului de executie

Acest sistem de evaluare se bazeaza pe principiile transparentei, participarii si
implicarii personalului care urmeaza a fi evaluat in procesul de evaluare, garantand
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cunoasterea deplina a tuturor reglementarilor aferente procesului in cauza, prin
informarea acestora.

Masurarea si evaluarea performantei individuale se realizeaza in raport cu realizarea
unor obiective de grup sau individuale si contributia asigurata la performanta unitatii
organizatorice, din care fac parte si comportamentele organizationale demonstrate,

cu respectarea prevederilor Decretului legislativ nr. 150/2009 si prin Ghidul nr.2 din

2017 al Departamentului Functiei Publice.

Stabilirea obiectivelor se face cu respectarea unor criterii precum:

e relevanta obiectivelor atribuite, raportat la responsabilitatile aferente functiei
si la profilurile de competenta, precum si in raport cu obiectivele unitatii
organizatorice in care se afla persoana supusa evaluarii

e specificitatea

e concretetea si masurabilitatea, in termeni la fel de coerenti si clari, pentru a
permite verificarea realizarii efective, in raport cu obiectivele individuale sau
de grup si a contributiei la performanta unitatii organizatorice.

Exista un catalog de competente care cuprinde, pentru fiecare competenta, 4 niveluri
de evaluare, la care punctajul atribuit salariatului urmeaza sa fie corelat dupa
urmatoarea logica:

e 100 daca evaluarea corespunde nivelului 4
e 80 daca evaluarea corespunde nivelului 3
e 60 daca evaluarea corespunde nivelului 2
e 30 daca evaluarea corespunde nivelului 1

Si in cazul personalului de executie evaluarea performantei este anuala, insa la
mijlocul perioadei de evaluare se organizeaza interviuri intermediare de monitorizare
a progresului, pentru a afla cum decurge activitatea si a analiza comportamentele
organizationale puse in aplicare de catre persoana evaluata. Acest interviu este util si
pentru a realiza orice corectii la obiectivele identificate anterior, in cazul in care
apar schimbari de context independente de responsabilitatea persoanei.

Pe de alta parte, procesul de evaluare este deschis posibilitatii ca persoana evaluata
sa solicite evaluatorului sau un interviu, care sa fie documentat si pastrat in evidenta,
in cazul unor circumstante particulare care impiedica realizarea obiectivelor
atribuite.

Tn contextul negocierilor colective suplimentare, trebuie stabilit impactul evaluarii
performantei individuale pentru distribuirea primelor, in conformitate cu legislatia in
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vigoare. Incilcarea codurilor de conduita si disciplind, care a avut ca rezultat
aplicarea de sanctiuni disciplinare in temeiul prevederilor legislative si contractuale
in vigoare, va constitui in orice caz motiv de excludere din atribuirea punctajului.

2.4. Spania

2.4.1. Arhitectura institutionala

Organele de aplicare a legii cu jurisdictie nationala in Regatul Spaniei sunt Politia
Nationala®® (caracter civil, similar functionarilor publici si statut special) si Garda
Civila®? (sorginte militard), ce au competente materiale comune (ordine publica,
politie judiciara, terorism, crima organizata etc.), dar si competente specifice numai
unei structuri (e.g. Politia Nationala - probleme de straini si imigrari, Garda Civila -
politie rutiera).

Atat Politia Nationala, cat si Garda Civila, sunt subordonate functional Ministerului de
Interne’®, insa in cazul Garzii Civile exista si o subordonare partiala fata de Ministerul
Apararii (asigura misiuni de politie militara, li se aplica regimul militar de incadrare si
avansare, sunt finantati partial din bugetul Ministerului Apararii etc). In cazul

68 Legea organica nr. 2 din 13 martie 1986, privind fortele si organele de securitate. TITLUL II. Despre fortele si
organele de securitate ale statului. CAPITOLUL I. Dispozitii generale. Politia Nationala, Garda Civila
https://www.boe.es/eli/es/lo/1986/03/13/2/con

Ordinul INT/28/2013, din 18 ianuarie 2013, care dezvolta structura organica si atributiile serviciilor centrale si
periferice ale Directiei Generale a Politiei Nationale. https://www.boe.es/eli/es/0/2013/01/8/int28

Politia nationala spaniola - Legea privind regimul personalului politiei nationale (politie civila)
https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/07/28/9/con /

59 Legea organica nr. 2 din 13 martie 1986, privind fortele si organele de securitate. TITLUL II. Despre fortele si
organele de securitate ale statului. CAPITOLUL I. Dispozitii generale. Politia Nationald, Garda Civila
https://www.boe.es/eli/es/lo/1986/03/13/2/con

Ordinul PRE/422/2013, din 15 martie, care dezvolta structura organica a serviciilor centrale ale Directiei Generale a
Garzii Civile. https://www.boe.es/eli/es/0/2013/03/15/pre422

Legea nr. 29 din 28 noiembrie 2014, privind regimul personalului din Garda Civila.
https://www.boe.es/eli/es/I/2014/11/28/29

Ordinul PRE / 1983/2012, din 14 septembrie, prin care se declara ca diverse norme ale ordinii militare privind
comanda, disciplina si regimul intern sunt aplicabile Garzii Civile, https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-
2012-11842

70 Decretul regal nr. 734 din 4 august 2020 care dezvoltd structura organici de baza a Ministerului de Interne
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-9138#dd

https://www.boe.es/eli/es/rd/2020/08/04/734
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declararii starii de necesitate ori a starii de razboi, automat Garda Civila devine
componenta functionala a Ministerului Apararii.

2.4.2. Recrutare si selectie

Selectia cadrelor medii’! (nivel locotenent/inspector) se face atat din exteriorul
institutiilor de stat, cat si prin promovare interna, indiferent de natura corpului de
ordine si securitate. Procesele de selectie a cadrelor medii tind sa fie deschise la
diverse surse si profiluri de candidati, cu o utilizare echilibrata a acestora: absolventii
de studii superioare, functionari publici, absolventi de studii tehnice, promovare
interna sau direct dupa examene de admitere la facultate etc.

Selectia din randul persoanelor care au deja statut de functionari publici de
cariera - in contextul spaniol, ca principiu esential, administratiile publice trebuie sa
ofere locurile de munca prin proceduri bazate pe principiile egalitatii, meritului,
capacitatii si publicitatii. Exista doua proceduri de baza: concursul de merit si
numirea libera cu anunt public. Numirea libera cu anunt public consta in evaluarea
discretionara, de catre organismul competent, a aptitudinii candidatilor in raport cu
cerintele pentru indeplinirea postului. Organismul competent pentru numire poate
solicita interventia unor specialisti care sa evalueze aptitudinile candidatilor. Titularii
posturilor prevazute prin procedura de numire libera cu anunt public pot fi concediati
la discretia acestuia.

Selectia personalului pentru posturile de conducere de nivel superior se
efectueaza exclusiv prin numire libera.

Incadrarea femeilor in functiile publice, considerate in mod traditional masculine,
este o provocare relativ recenta. In acest sens, evidentiem tendinta administratiei
publice ce gestioneaza fortele de securitate de a favoriza sau de a promova accesul
femeilor in pozitii de responsabilitate institutionala (rang inalt). De exemplu, in Garda
Civila, in prezent, nicio femeie nu are gradul de general (cel mai inalt grad este cel

71 Legea 29/2014, din 28 noiembrie, privind regimul personalului din Garda Civila. TITLUL IV. CAPITOLUL Il. Accesul
https://www.boe.es/eli/es/I/2014/11/28/29

Legea organica 9/2015, din 28 iulie, privind regimul de personal al Politiei Nationale. TITLUL VI. Recrutarea.
https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/07/28/9

Legea 29/2014, din 28 noiembrie, privind regimul personalului din Garda Civila. TITLUL IIl. CAPITOLUL Il. Personal si
ocuparea posturilor vacante. https://www.boe.es/eli/es/1/2014/11/28/29

Legea organica 9/2015, din 28 iulie, privind regimul de personal al politiei nationale. TITLUL IX. Capitolul I.
Ordonarea personalului Politiei Nationale. https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/07/28/9

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

WWW.poca.ro 87



http://www.poca.ro/
https://www.boe.es/eli/es/l/2014/11/28/29
https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/07/28/9
https://www.boe.es/eli/es/l/2014/11/28/29
https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/07/28/9

* ¥
* *
* *
o *

* ok

PCCA <

Programul Oper ational Capacitate Admins trativa

1 Instr Structurake
Competenta face diferental e ""';l;,';‘ﬂl:;* w

UNIUMEA EUROFEANA

de locotenent-colonel), dar in cadrul Politiei Nationale sunt numite femei in
conducerea de varf (cea mai inalta pozitie este cea de sef de divizie cu gradul de
comisar-sef).

2.4.3. Promovare’?

Asa cum se mentioneaza si in sectiunea privind recrutarea si selectia, pentru
ocuparea posturilor de conducere de la cel mai inalt nivel se aplica procedura de
numire libera cu anunt public.

Pentru promovarea interna (noi misiuni de rang superior) procedura obisnuita de
selectie este concursul, care se refera la sustinerea unor teste de admitere in
combinatie cu evaluarea meritelor anterioare care sunt evaluate. In circumstante cu
totul extraordinare, unele promovari interne se fac prin recomandari ale autoritatii
superioare sau pe baza calitatilor individuale. Importanta unei selectii exhaustive si
transparente devine din ce in ce mai evidenta, incorporand nu numai evaluarea
cunostintelor, ci si a posibilelor abilitati si atitudini, prin intermediul, de exemplu, al
testelor psihotehnice sau al interviurilor cu specialisti.

2.4.4. Formare profesionala’?

Formarea initiala a ofiterilor de baza ai fortelor de securitate trebuie sa aiba in
vedere atat formarea in domeniul valorilor si eticii politienesti, care sa reduca
vulnerabilitatea la coruptie, cat si o pregatire adecvata privind tehnicile politienesti
si organizarea eficienta a activitatilor cu respectarea legii, care sa permita
identificarea la timp a comportamentelor inadecvate sau a lipsei de vocatie pentru
serviciul de politie.

72 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si sigurantei publice

73 Legea nr. 29/2014, din 28 noiembrie, privind regimul personalului din Garda Civild. TITLUL IV. CAPITOLUL IV.
Planurile de invatamant. https://www.boe.es/eli/es/I/2014/11/28/29

Legea organica nr. 9/2015, din 28 iulie, privind regimul de personal al politiei nationale. TITLUL VII. Formarea
profesionald. https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/07/28/9

Decretul Regal nr. 614/1995, din 21 aprilie, prin care se aproba Regulamentul privind procesele selective si de
formare a personalului Corpului Politiei Nationale. Articolul 28. Planificarea si caracterul predarii.
https://www.boe.es/eli/es/rd/1995/04/21/614/con
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Pregatirea in cadrul centrelor de pregatire specializata a fortelor si corpurilor de
securitate - aceste centre trebuie sa raspunda obiectivelor nationale, precum si
actiunilor externe statului, de aceea acestea si-au propus sa evolueze pentru a deveni
centre de referinta internationala pentru specializarile in care ating un inalt nivel de
calitate, cu capacitatea legala de a primi si gestiona direct resurse financiare de la
organizatiile internationale.

Atat Politia Nationala, cat si Garda Civila au incheiat acorduri de cooperare cu
universitati de renume, pentru a valida statutul academic al studiilor. Garda Civila a
reusit sa infiinteze Centrul Universitar al Garzii Civile’4, recunoscut cu statut
academic la fel ca o universitate, iar Politia Nationala tocmai a demarat un proiect de
3 milioane de euro pentru crearea Centrului Universitar al Politiei Nationale.

Formarea interna pentru promovare?’> - formarea pentru promovarea cadrelor medii
(nivel locotenent/inspector) in functii de conducere este organizata in majoritatea
cazurilor de fiecare structura de securitate in parte, si nu de entitati din afara
institutiei. In general, se utilizeaza intr-o masura mai mare participarea la un singur
curs/program de training cuprinzator, de durata medie sau lunga, care permite
trecerea de la comandamentele cu competente de comanda tactice la cele
strategice, n locul unor cursuri specifice pentru trecerea la fiecare nivel de comanda.

Cursuri specifice pentru pozitiile de conducere de nivel superior’¢ - cele mai
multe structuri si organisme de securitate din Spania au propriile programe de studii
avansate, dezvoltate de sistemele lor de invatamant, care pot fi completate si de
oferte de la alte institutii (de exemplu, Centrul de Inalte Studii Militare din cadrul
Ministerului Apararii). Cursurile de invatamant superior privind securitatea din punctul
de vedere al fortelor de ordine tind sa includa cel putin urmatoarele aspecte:

e Geopolitica

e Analiza amenintarilor la adresa securitatii (la nivel extern si intern)

e Planificare strategica

e Instrumente de cooperare internationala de interes pentru fortele de
securitate

e Competente de management, in special de comunicare

e Capacitati lingvistice imbunatatite in limbile engleza, franceza si spaniola, in
mod personalizat

74 https://www.uc3m.es/about-uc3m/schools/guardia-civil-university-centre

7> Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii Tn domeniul ordinii si sigurantei publice

78 Ibidem nota 75
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e Managementul strategic al resurselor umane si logistice.

Echilibrul intre formarea tehnica specifica si stiintele sociale si juridice -
confruntate cu revolutia tehnologica de la sfarsitul secolului XX si inceputul secolului
XXI, procesele de formare universitara a cadrelor medii au tendinta de a spori
continutul acestora cu privire la aspecte tehnico-stiintifice legate de tehnologiile
informationale, cautand intotdeauna sa creeze un echilibru cu informatiile din
domeniul stiintelor sociale si juridice, fara a uita principiile unei formari bazate pe
valori, in care profesorii reprezinta un model de comportament.

Formarea comuna a diferitelor structuri si organisme de securitate’’ - procesele de
formare reciproca, sau formarea comuna a diferitelor structuri si organisme de
securitate din cadrul tarii, nu sunt de obicei legate de formarea initiala pe care se
bazeaza cultura de securitate a tarii sau a fiecarei institutii de politie. Mai degraba,
acestea au implicatii asupra formarii continue, asigurand cadrul pentru a impartasi
proceduri, experiente si bune practici. De asemenea, acest tip de formare se aplica
cadrelor de nivel inalt, astfel incat conducatorii diferitelor forte de politie sa
cunoasca mai bine si sa dezvolte capacitati de lucru comune in structurile Ministerului
de Interne.

2.4.5. Managementul performantei
Politia Nationala Spaniola

Conform legislatiei aplicabile’®, procesul de evaluare a performantei trebuie sa se
realizeze pe criterii de transparenta, obiectivitate, impartialitate si nediscriminare si
va fi aplicat fara a aduce atingere drepturilor functionarilor. In elaborarea normelor
care stabilesc criteriile si mecanismele generale ale sistemului de evaluare a
performantelor, precum si in determinarea efectelor implementarii acestora, trebuie
implicate si organizatiile sindicale reprezentative.

n acest moment nu existd implementat un sistem de evaluare pentru a aprecia
cunostintele si abilitatile ofiterilor si subofiterilor de politie in functie de atributiile
pe care le indeplinesc la locul de munca, insa exista un proiect ce este in discutie cu

77 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii Tn domeniul ordinii si sigurantei publice
78 Legea organicd nr. 9 din 28 iulie 2015, privind personalul Politiei Nationale Spaniole, art. 51.
https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/07/28/9
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sindicatele. Conform acestui proiect, autoritatile competente doresc implementarea
a doua modalitati de evaluare:

e O evaluare calitativa a personalului prin intermediul unui sistem informatic ce
va colecta automat o serie de date
e Un raport anual de evaluare privind performanta, intocmit de care un evaluator
(superior ierarhic).
Pe de alta parte, sindicatele se opun evaluarii realizate de un superior ierarhic (avand
ca argumente contrare relatia personala cu superiorul si subiectivitatea) si solicita sa
fie implicati evaluatori externi sau evaluarea sa fie realizata de un departament al
Politiei Nationale, care nu are o relatie zilnica cu cei supusi evaluarii. Mai mult,
sindicatele solicita ca subordonatii sa isi poata evalua superiorii si sa se adopte un
sistem de evaluare orizontala, in care la acelasi nivel sa se poata evalua reciproc.

Garda Civila

Legislatia aplicabila’® pentru aceasta institutie, stabileste atat cadrul general ce sta
la baza crearii unui sistem de evaluare obiectiv si impartial, a unor concepte
predeterminate care permit aprecierea calitatilor, meritelor, aptitudinilor,
competentei si performantei personalului Garzii Civile, precum si a definirii modelului
si normelor de aplicare a procesului de evaluare.

Ministrul de Interne, impreuna cu Ministrul Apararii Nationale, la propunerea
Directorului General al Garzii Civile, stabilesc sistemul general de evaluare,
procedurile de realizare si modalitatile de contestatie care vor fi puse la dispozitia
personalului Garzii Civile, precum si periodicitatea si nivelul ierarhic ce are obligatia
realizarii acestei evaluari. De asemenea sunt trasate instructiuni cu privire la modul
de efectuare a evaluarii. Sistemul general de evaluare se aplica tuturor angajatilor
Garzii Civile, utilizandu-se modele specifice de evaluare, in functie de postul ocupat
si atributiile acestuia.

Modelul de evaluare cuprinde trei categorii de competente urmarite:

1. Competente profesionale: integritate, angajament, responsabilitate,
disciplina, initiativa, rezolvarea problemelor/situatiilor, colegialitate, vocatia

79 Legea nr. 29 din 28 noiembrie 2014 privind personalul Garzii Civile, art. 55 si Ordinul PRE/266 din 17 februarie
2015, stabileste modelul si normele de aplicare evaluarii personalului Garzii Civile.
https://www.boe.es/eli/es/I/2014/11/28/29
https://www.boe.es/eli/es/0/2015/02/17/pre266/con
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pentru postul respectiv, dinamism si energie, calitatea muncii, spirit de echipa,
adaptabilitate, perseverenta, iar pentru ofiteri si subofiteri sunt evaluate si
aptitudinile manageriale, aptitudinile de luare a deciziilor, planificare si
organizare

2. Competente de natura personala: capacitate intelectuala, abilitati sociale,
autocontrol, incredere in sine si capacitate de invatare

3. Prestigiul profesional: recunostinta superiorilor si recunostinta si admiratia
subordonatilor.

Evaluatorul trebuie sa aiba statut de militar de cariera si grad superior celui evaluat.
In general, el va fi seful direct al acestuia, in functie de structura organizatorica a
unitatii in care angajatul evaluat isi desfasoara activitatea.

Tipurile de evaluari permise de legislatie sunt:

e Evaluarile ordinare periodice, care se vor realiza anual, exceptie facand
subofiterii din Garda Civila, pentru care evaluarile se vor realiza la interval de
2 ani

e Evaluarile ordinare aferente unor situatii specifice, care se vor realiza in
urmatoarele situatii: mutare, detasare, misiune si alte situatii de absenta

o Evaluarile extraordinare se realizeaza in cadrul proceselor de selectie.

Calificativele obtinute in urma evaluarii vor fi justificate prin inscrierea observatiilor
relevante pe fisa de evaluare.

Persoana evaluata dispune de o perioada de 10 zile pentru a contesta evaluarea, in
cazul in care nu este de acord cu rezultatul acesteia.
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2.5. Germania

2.5.1. Arhitectura institutionala

Ministerul Federal de Interne cuprinde trei structuri: Politia Federala®, Oficiul
Federal de Criminalistica (BKA) si Politia Parlamentului (responsabila de protectia
Bundestagului din Berlin). In plus, la nivelul fiecarui land german, exista organizata
Politia de land (e.g. Politia Berlin®'), a carei organizare si misiune, este stabilita local
prin legislatie specifica.

In cadrul sistemului de securitate interna din Republica Federala Germania, Politia
Federala indeplineste sarcini politienesti extinse si diverse, in special in domeniul
protectiei frontierelor, al politiei feroviare si al securitatii aviatiei. In cadrul acestor
sarcini, Politia Federala este, de asemenea, activa in lupta impotriva criminalitatii.

De asemenea, Politia Federala indeplineste sarcini de politie in intreaga lume in
numele Organizatiei Natiunilor Unite (ONU), al Uniunii Europene (UE) si al altor
organizatii internationale. Ea sprijina Ministerul Federal de Externe in protejarea
reprezentantelor diplomatice si consulare germane. Peste 2.200 de functionari publici
sunt desfasurati in calitate de consilieri si experti in Europa de Est, Orientul Mijlociu,
Africa si in zonele cu probleme din intreaga lume.

Oficiul Federal de Criminalistica, actionand in calitate de centru de informare si
comunicare al politiei germane, ofera sprijin fortelor de politie ale federatiei si ale
landurilor in legatura cu prevenirea si urmarirea penala a infractiunilor care implica
mai multe landuri germane si care sunt de importanta internationala sau de o
importanta considerabila. BKA investigheaza cazurile nerezolvate de infractiuni
internationale, astfel cum sunt definite de lege, fie din proprie initiativa, fie atunci
cand un parchet il insarcineaza cu astfel de investigatii datorita importantei

80 | egea privind organizarea si functionarea Politiei Federale - Gesetz {iber die Bundespolizei (Bundespolizei-
gesetz). Link act normativ https://www.gesetze-im-internet.de/bgsg 1994/BJNR297900994.html
Legea privind functionarii publici federali - Bundesbeamtengesetz (BBG), Link act normativ: https://www.Gesetze-
im-internet.de/bbg 2009/BJNR016010009.html
Website: www.bundespolizei.de
81 Legea privind asigurarea ordinii si sigurantei publice in landul Berlin - Gesetz zum Schutz der éffentlichen
Sicherheit und Ordnung in Berlin (Allgemeines Sicherheits- und Ordnungsgesetz - ASOG BIn). Link act normativ:
https://gesetze.berlin.de/bsbe/document/jlr-ASOGBE2006V491VZ
- Legea privind functionarul public de land Berlin - Landesbeamtengesetz (LBG), link act normativ:
https://gesetze.berlin.de/bsbe/document/jlr-BGBE2009rahmen
Website: https://www.berlin.de/polizei
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infractiunii in cauza. BKA este, de asemenea, responsabil de protectia membrilor
organelor constitutionale ale Federatiei.

Detalii cu privire la modul de organizare al Politiei Federale pot fi gasite pe pagina:

https://www.bundespolizei.de/Web/DE/05Die-
Bundespolizei/030rganisation/Organisation_node.html.

Atat la nivel central, cat si la nivelul fiecareia dintre structurile locale ale Politiei
Federale sunt organizate departamente specifice gestiunii de personal.

La finalul anului 202182, isi desfasurau activitatea in Germania un numar aproximativ
de 322.600 politisti, din care 50.800 apartin structurilor federale si 271.800
structurilor de land. In realitate, in sistem erau mai multi politisti, deoarece cifrele
comunicate nu includ politistii aflati in primul an de activitate, considerati a fi inca in
perioada de proba.

In medie, in Germania isi desfasoara activitatea un numar de 368 politisti de land si
61 politisti federali raportat la 100.000 de locuitori, insa in practica numarul de
politisti difera, de la un land la altul. De exemplu, landul Baden-Wiirttemberg dispune
de un numar de 270 politisti raportat la 100.000 de locuitori, in schimb Berlinul
dispune de 687 politisti raportat la acelasi numar de locuitori.

La momentul colectarii datelor, Politia Federala dispunea de un numar aproximativ de
41.091 posturi pentru politisti si de 5.756 functii pentru personal civil/contractual,
din care doar 772 de functii sunt prevazute pentru ofiteri superiori cu functii de
conducere, ceea ce reprezinta 1,9% din numarul total de personal. De asemenea, din
totalul de posturi disponibile, un numar de 17.191 posturi sunt prevazute pentru
ofiteri de nivel inferior (41,8%), iar un numar de 22.100 posturi sunt prevazute pentru
agenti de politie (53,8%).

2.5.2. Recrutare si selectie

Stabilirea strategiei si politicilor privind planificarea necesarului de personal are la
baza o analiza a personalului existent, o situatie a necesarului de incadrare cu
personal pe posturile prevazute in statele de organizare, situatia posturilor vacante,
dar si o situatie exacta a personalului, care in perioada urmatoare (prognoza pe 1, 2,
5, respectiv 10 ani) urmeaza sa iasa la pensie. Mentionam ca, in Germania, politistii

82 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la
sistemul de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si sigurantei publice
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se pensioneaza cel mai devreme la varsta de 62 de ani impliniti, cu conditia sa aiba 40
de ani vechime in campul muncii. In baza tuturor datelor existente in format
electronic, sunt efectuate studii de diagnoza si prognoza de personal, pe domeniile de
competenta al unitatii. In prezent, atat Politia Federala, cat si alte Politiile de land
precum Berlinul si Brandenburgul fac reclama chiar si in Polonia, pentru a atrage
tineri, vorbitori de limba germana, care, daca parcurg toate etapele de selectie si
pregatire, conform reglementarilor germane, pot deveni politisti in Germania. 33

Posturile de executie sunt cele din categoria agentilor de politie si a ofiterilor de
politie de grad inferior, iar selectia acestora este efectuata dupa absolvirea Scolilor
de Politie.

Criteriile specifice pentru recrutarea agentilor de politie, ofiterilor cu grade
inferioare si a ofiterilor cu grade superioare, din cadrul Politiei Federale sunt:

e sa aiba cetatenia germana sau cea a unui stat membru UE

e sa aiba un comportament corespunzator principiilor ce guverneaza profesia de
politist

e sa aiba varsta de minimum 16 ani impliniti si nu mai mult de 27 ani

o sa fie absolventi de scoala profesionala/de meserii cu diploma de absolvire

e indicatorul de masa corporala Body-Mass-Index (BMI) intre 18 si 27,5

e sa cunoasca limba engleza la nivel B2 (i.e. utilizator independent nivel 2)

e atestat inot minim bronz

e permis de conducere categoria B (poate fi obtinut si ulterior implinirii varstei
de 18 ani, dar pe cheltuiala proprie)

o fara tatuaje in zona gatului, fetei sau mainilor si fara piercing-uri in zonele
vizibile

e sa nu aiba antecedente penale, sau sa fie in curs de cercetare penala

e sa nu provina din familii rau famate si sa nu aiba datorii financiare mari.

Dupa absolvirea unitatii de formare proprie Politiei Federale, acestia sunt incadrati pe
posturile de executie vacante, in functie disponibilitatea acestora si tinandu-se cont
de specializarea absolvita.

Selectia candidatilor se realizeaza prin intermediul celor 6 Centre de Formare Initiala
si Pregatire Continua ale Politiei Federale, din localitatile Eschwege (landul Hessen),

83 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la
sistemul de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si sigurantei publice
84 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la
sistemul de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si sigurantei publice
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Neustrelitz (landul Mecklenburg-Vorpommern), Swisttal (landul Nordrhein-Westfalen),
Walsrode (landul Nieder-sachsen), Bamberg sau Oerlenbach (landul Bayern).

Selectia pentru posturile de executie si pentru posturile de conducere se realizeaza
din randul tinerilor absolventi si in functie de specializarile acestora. Pentru posturile
de conducere, selectia se organizeaza prin concurs, in situatia in care sunt mai multi
candidati interesati.

Pe pagina de internet a Politiei Federale sunt prezentate cerintele, procesul de
selectie si informatii cu privire la munca de politist, in functie de nivelul ierarhic
dorit: https://www.komm-zur-bundespolizei.de/arbeitgeber/polizeivollzugsdienst.

Provocari in procesul de recrutare

Incepand cu anul 2015, analizele existente la nivelul Directiei de Personal a Politiei
Federale si cele rezultate in urma activitatilor de planificare a necesarului de resurse
umane, precum si rezultatele studiilor de prognoza de personal, au aratat ca numarul
de angajati care urmeaza sa se pensioneze (la implinirea varstei de 62 ani) in
perioada urmatoare este semnificativ. Datorita numarului mare de angajati pentru
care se anticipeaza pensionarea, cu aprobarea Ministerului Federal de Interne,
conducerea Politiei Federale a dispus suplimentarea locurilor de formare pentru
propriul personal, prin cresterea locurilor de admitere la nivelul celor 6 Scoli de
Politie. Totodata, s-a decis si incadrarea de personal din sursa externa, dupa o
selectie riguroasa a acestuia si dupa promovarea examenelor de specialitate.

In ultimii ani se pune accent pe incadrarea de personal din sursa externd, aspect ce s-
a dovedit a fi o alegere buna, deoarece personalul selectat este deja calificat in
diverse domenii de interes. Odata cu debutul pandemiei generate de COVID-19,
conducerea Ministerului Federal de Interne a dispus structurilor subordonate sa
exploateze unele efecte generate de pandemie, prin recrutarea de personal calificat
ce a lucrat anterior pentru concerne/firme germane si care a fost trimis in somaj.
Astfel, o serie de tineri bine calificati au decis sa aleaga siguranta locului de munca in
sistemul de ordine si siguranta publica, la angajatori precum Politia Federala sau
Oficiul Federal de Combatere a Criminalitatii.
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2.5.3. Promovare

Ghidul carierei profesionale si politicile cu privire la intregul proces de management
al carierei profesionale sunt stipulate in actele normative prezentate mai sus,
incepand de la etapa de selectie, pregatire, formare, evaluare a performantelor
profesionale individuale, evaluare a conduitei, si pana la reglementarea celor 3
categorii de personal specifice carierei de politist, respectiv cele de agent de politie,
de ofiter de grad inferior si posibilitatile de trecere in categoria ofiterilor de politie
de grad superior.

Strategia de management a resurselor umane este stabilita pe directii si obiective
strategice, si are in vedere planificarea resurselor umane, managementul
organizatoric de personal, sanatatea si securitatea la locul de munca, alte aspecte ce
reprezinta factori importati in munca.

Politia Federala dispunea la finalul anului 2021 de 772 de posturi de conducere pentru
ofiteri superiori, dintr-un numar total de 41.091%° de posturi pentru politisti.
Avansarea la un astfel de post se poate realiza doar de la gradul profesional de
subcomisar, iar avansarile in grad profesional sunt conditionate de numarul de functii
prevazute in sistem.

Pentru ca un politist federal sa devina ofiter de grad superior si sa ocupe o functie de
conducere exista, potrivit reglementarilor in vigoare, doua modalitati:

1. Promovarea examenului de trecere din categoria ofiterilor de grad inferior in
categoria ofiterilor de grad superior. Dupa promovarea acestui examen,
politistul este obligat sa studieze 2 ani de zile la Academia pentru Cadre cu
Functii de Conducere, cu sediul la Munster.

2. Incadrarea din sursa externa, cu conditia ca cel ce aplica sa fie absolvent al
unei forme de invatamant superior, precum stiinte juridice, politice, etc., sa
fie apt medical si sa promoveze o serie de teste. Aceasta ultima categorie,
trebuie sa urmeze, timp de 1 an, o etapa de formare ce consta in cursuri
teoretice la Academia de Politie din Lubeck, cursuri si seminarii la Academia
pentru Cadre cu Functii de Conducere din Minster, stagii de practica la toate
structurile din subordinea Politiei Federale, pentru ca dupa perioada de
pregatire sa cunoasca structura organizatiei in ansamblu.

85 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la
sistemul de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si sigurantei publice
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2.5.4. Formare profesionala

Conform actelor normative in vigoare, Politia Federala deruleaza in prezent 3 tipuri
de formare a personalului, respectiv pentru formarea agentilor de politie, formarea
ofiterilor de grad inferior si formarea ofiterilor de grad superior. In Germania doar
Politia de land Hessa a renuntat la categoria de formare specifica agentilor de politie,
detinand in prezent doar politisti din categoria ofiterilor (cu grade inferioare si
superioare). Acest aspect este considerat un lux pe care landul Hessa si-l permite,
deoarece politisti de land sunt remunerati din bugetul landului, pe cand politistii
federali si reprezentantii BKA sunt remunerati din bugetul federal.

Directia de Personal a Politiei Federale desfasoara activitati de formare profesionala
si pregatire manageriala a personalului din subordine, elaboreaza studii si analize de
formare in domeniile de competenta, furnizand programe de pregatire continua a
politistilor. Cursurile de formare si pregatire continua se realizeaza prin intermediul
Academiei de Politie cu sediul a Liibeck si a celor 6 Scoli de Politie cu atributi in
pregatirea, formarea si perfectionarea continua a personalului.

Formarea si pregatirea continua vizeaza urmatoarele domenii:

e management, organizare si economie

e stiinte politienesti

e drept si stiinte sociale

o perfectionare limbi straine (engleza, franceza, italiana si spaniola).

Pentru a putea asigura o perfectionare profesionala continua a personalului, normele
de lucru interne prevad obligatia politistilor de a frecventa anual 2 cursuri de
perfectionare. Unul dintre cursuri este in specializarea in care acesta isi desfasoara
activitatea, iar celalalt este la alegere. De regula, durata unui curs este de 5 zile (de
luni pana vineri), iar la absolvire se elibereaza adeverinte de participare sau
certificate de absolvire, care certifica cunostintele si competentele dobandite. O
copie a dovezii de participare la curs se trimite scanat catre structura de personal din
cadrul unitatii din care politistul face parte, care o ataseaza la dosarul de personal.
La nivelul structurii de personal a unitatii unde politistul isi desfasoara activitatea se
tine si evidenta electronica a cursurilor de specializare urmate.

Pentru persoanele ce sunt promovate/angajate intr-o functie de conducere sunt
prevazute de legislatia aplicabila tipurile de studii obligatorii:

e Cadrele promovate sunt obligate sa studieze 2 ani la Academia pentru Cadre cu
Functii de Conducere, cu sediul la Miinster. Aceasta institutie superioara de
invatamant formeaza toti ofiterii de grad superior din cadrul celor 16 Politii de
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land, precum si din cadrul Politiei Federale si BKA. Cei doi ani de studii, cu
prezenta fizica - obligatorie, sunt echivalati cu 2 ani de studii universitare de
master.

e Cadrele angajate in functii de conducere din surse externe au obligativitatea
de a urma, timp de 1 an, o etapa de formare ce consta in cursuri teoretice la
Academia de Politie din Lubeck, cursuri si seminarii la Academia pentru Cadre
cu Functii de Conducere din Miinster, stagii de practica la toate structurile din
subordinea Politiei Federale, pentru ca dupa perioada de pregatire sa cunoasca
structura organizatiei in ansamblu.

2.5.5. Managementul performantei

In Germania, evaluarea personalului are loc anual si este menita a spori performanta
si, respectiv, a evalua activitatea si capacitatea de lucru a politistilor. Rezultatele
evaluarii personalului influenteaza in mod direct promovarea in grad profesional,
promovarea pe functie sau chiar si cresterea venitul financiar al politistului. In functie
de rezultatul evaluarii, se decide si trecerea dintr-o treapta de salarizare la
urmatoarea, ceea ce confera politistului un venit financiar mai mare.

Potrivit jurisprudentei si tinand cont de prevederile europene in materie, criteriile de
performanta trebuie sa fie transparente si complet verificabile.

Personalul este evaluat anual, la o data stabilita prin ordinele interne de linie,
apreciindu-se:

e performanta angajatului

e comportamentul social

e competenta profesionala

e cerinte suplimentare privind competentele de conducere.

Ca standarde profesionale sunt avute in vedere: calitatea si gradul de utilizare a
rezultatelor lucrarilor realizate, orientarea spre rezultate cat mai bune, organizarea
eficienta a muncii, disponibilitatea de a munci, initiativa si independenta in munca,
flexibilitatea, dorinta de a invata si dorinta de schimbare, punctualitatea si
respectarea termenelor, utilizarea rationamentului si capacitatea de rezolvare a
sarcinilor, asumarea responsabilitatii, rezistenta la stres, abilitatile de comunicare,
capacitatea de a convinge, abilitatea de a coopera si de a munci in echipa, abilitatea
de a face fata conflictelor si raspunde criticilor, cunostintele tehnice si metodologice,
cunostintele IT.
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In cadrul proceselor de evaluare, trebuie respectate liniile directoare din ghidul de
evaluare profesionala, conform criteriilor de evaluare prestabilite. Din pacate nu
exista reglementari clare, care sa faca procesul de evaluare transparent si obiectiv,
nsa se incearca o evaluare cat mai corecta a personalului. Bineinteles, exista si riscul
ca unele persoane sa fie discriminate sau dezavantajate cu ocazia intocmirii
evaluarilor profesionale, insa acest aspect poate fi contestat si remediat in situatia in
care s-au comis erori. Au fost efectuate studii ale procesului de evaluare, stabilindu-
se ca femeile din sistemul de ordine publica, cu unele exceptii, sunt evaluate mai
prost decat barbatii. In prezent, se tinde la o diversificare a personalului (barbati si
femei) aproape in toate domeniile de activitate.

Fiecare evaluator are obligatia ca, o data in cariera lui profesionala, sa frecventeze
un curs de formare a evaluatorilor, iar ulterior perfectionarea cunostintelor in
domeniul este individuala. Aceasta se realizeaza in cadrul orelor de pregatire
profesionala obligatorii.

Rezultatele procesului de evaluare a personalului au legatura directa cu sansele de
promovare in functie si grad, influentand astfel in mod direct si cresterea salariala.
Pentru rezultatele deosebite obtinute in activitatile prestate nu se acorda
recompense sau prime banesti, acestea fiind decise doar in urma evaluarii
profesionale a politistului.

2.5.6. Automatizare si sisteme software utilizate

Din punct de vedere strategic si al gestionarii eficiente a resurselor umane, evidenta
si gestiunea personalului se realizeaza sub forma de fisiere/dosare de personal
electronice.

Tot circuitul documentelor (inclusiv al celor privind evidenta resurselor umane) din
cadrul Politiei Federale Germane, este in format electronic. Toate procesele se
desfasoara in format electronic, incepand de la depunerea dosarului de candidat
pentru admiterea in sistem, continuand cu desfasurarea activitatilor specifice carierei
de politist, pana la retragere sau pensionare. Mai exact, intregul flux al
documentelor, gestiunea dosarelor de personal, evidenta corespondentei, etc., se
deruleaza in format electronic. Conform procedurilor interne, fluxul documentelor
este automatizat si acestea se aproba electronic/semneaza cu semnatura electronica.

Avantajul utilizarii de dosare electronice de personal este, practic, determinat de:

e scurtarea timpilor de analizare, procesare si aprobare
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e accelerarea proceselor de incarcare a documentelor (diplome, adeverinte,
certificate, etc.) in dosarele de personal

e sistematizarea si uniformizarea procedurilor de lucru

e standardizarea documentelor din dosarele de personal

e economisirea de resurse umane prin sistematizarea si automatizarea proceselor
administrarii dosarelor de personal

o eficientizarea utilizarii spatiului din birou, prin eliminarea necesitatii
depozitarii documentelor la locurile de munca.

Pentru gestionarea proceselor de resurse umane (e.g. planificarea resurselor umane;
management organizational; recrutare si selectie; administrare de personal -
angajare, detasare, transfer, suspendare/reactivare, incetare etc.; evaluarea
performantei; formarea profesionala; managementul carierei/planificare succesiune;
pontaj etc.), Politia Federala utilizeaza un singur sistem informatic, care acopera
toate procesele de resurse umane relevante pentru intreaga institutie la nivel federal.
Aceasta platforma este identica cu cea utilizata de Ministerul Federal de Interne si
Oficiul Federal de Combatere a Criminalitatii (BKA). Acesta are la baza un sistem de
management al documentelor (Document Management System) care permite
gestionarea capacitatii de stocare, versionarea, gestiunea metadatelor, respectarea
cerintelor de securitate, indexare si de gasire rapida a documentelor. Sistemele de
acest tip si de arhivare electronica asigura: trasabilitatea si versionarea documentelor
organizatiei; stocarea centralizata a tuturor documentelor electronice relevante;
back-up unitar pentru toate documentele; modelarea, controlul si monitorizarea
fluxurilor (workflows) de documente; arhivarea electronica a documentelor.
Documentele electronice gestionate se impart in urmatoarele clase: documente
elaborate in Microsoft Word, Microsoft Excel, Open Office, copia electronica a
documentelor pe hartie prin scanare (diplome, adeverinte, etc.), fisiere si aplicatii
grafice, fisiere executabile (.exe), orice alte categorii/tip de fisiere.

Angajatii institutiei pot obtine acces la dosarul de personal, la cererea acestora.
Accesul la dosar se realizeaza prin intermediul platformei de intranet. Aceasta este
clasificata la nivelul secret de serviciu, iar orice vizualizare lasa amprenta digitala a
contului de utilizator. De asemenea, sefii de personal au acces la datele angajatilor
din subordinea lor, iar securizarea accesului la aceste date este asigurata prin
intermediul solutiei de gestionare a dosarului de personal.

Beneficiile identificate de autoritatile germane in utilizarea sistemelor de acest tip si
de arhivare electronica sunt:

e trasabilitatea documentelor si versionarea documentelor organizatiei
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e stocarea centralizata a tuturor documentelor electronice relevante

e back-up unitar pentru toate documentele

e modelarea, controlul si monitorizarea fluxurilor (workflows) de documente
e arhivarea electronica a documentelor.

2.6. Marea Britanie

2.6.1. Arhitectura institutionala
Organizatii specifice sistemului de ordine si siguranta publica

In Marea Britanie, Ministerul de Interne (Home Office) este principalul departament
guvernamental pentru imigratie si pasapoarte, politica in domeniul drogurilor,
criminalitate, incendii, combaterea terorismului si politie.

Informatii detaliate despre organigrama Ministerului de Interne sunt disponibile pe
pagina de internet a acestuia, sub forma unor fisiere ce includ toate pozitiile, numele
angajatilor care le ocupa si detalii despre salariile acestora®®.

Din punct de vedere al fortelor de politie, in Regatul Unit exista un sistem mixt de
forte regionale si specializate.

Astfel, in Anglia si Tara Galilor, exista 43 de forte de politie teritoriale de diferite
marimi - 39 in Anglia si 4 in Tara Galilor - sub coordonarea Ministerului de Interne.
Scotia are o singura forta de politie pentru intreaga tara (Police Scotland), la fel ca si
Irlanda de Nord (Police Service of Northern Ireland)?’.

In cadrul acestor forte de politie existd o mare varietate de roluri si unitati
specializate, cum sunt:

e Politia comunitara - care acopera roluri precum politia de proximitate, politia
de interventie si politia rutiera

o Investigatii - de la detectivi, investigatori la locul faptei si ofiteri de legatura
cu familiile victimelor, pana la criminalisti si investigatori de abuzuri domestice

e Informatii - rolurile includ analisti de supraveghere, agenti sub acoperire si
investigatori de date de comunicatii

86 https://data.gov.uk/dataset/736da925-f409-49b8-99c8-6ea7a57641d0/organogram-of-staff-roles-salaries
87 https://www.policesuccess.co.uk/forces.html
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e Sprijin operational - rolurile variaza de la ofiteri din centrele de control si
custodie, la roluri specializate, cum ar fi serviciul de politie canina sau politia
calare, scafandrii, gestionarea armelor de foc.

Pe de alta parte, tot sub coordonarea Ministerului de Interne sunt organizate trei
agentii specializate:

e British Transport Police (https://www.btp.police.uk/)

e (Civil Nuclear Constabulary
(https://www.gov.uk/government/organisations/civil-nuclear-constabulary)

e National Police Air Service (https://www.npas.police.uk/)

in acelasi timp, la nivel national mai exista si urmatoarele forte de politie:

e National Crime Agency (https://www.nationalcrimeagency.gov.uk/)
e Ministry of Defence Police (https://www.mod.police.uk/)

La cele de mai sus se adauga fortele armate britanice, a caror structura include forte
de politie proprii. Acestea sunt Politia Militara Regala (RMP), Politia Navala Regala
(RNP) si Politia Fortelor Aeriene Regale (RAFP). Politia Ministerului Apararii este
diferita prin faptul ca exista pentru a proteja locatiile de importanta nationala, in
timp ce politia militara actioneaza in principal pentru a mentine legea si ordinea in
randul personalului fortelor armate.

Separat de cele de mai sus, in Regatul Unit exista Colegiul de Politie®, un organism
profesional pentru toti cei care lucreaza in domeniul politiei. Acesta este un organism
independent din punct de vedere operational de Ministerul de Interne, guvernanta
Colegiului reflectand rolul sau de organism profesional si statutul sau de societate cu
raspundere limitata de garantii.

Transparenta institutionala

in Marea Britanie se pune un foarte mare accent pe transparenta institutionala,
paginile de internet ale organizatiilor guvernamentale, inclusiv cele care fac parte din
sistemul de ordine si siguranta publica, prezentand informatii detaliate cu privire la
procesele de recrutare si evaluare a personalului, precum si cu privire la salarizarea
acestuia.

De doua ori pe an se emite raportul statistic numit” Police workforce, England and
Wales” (Forta de munca din politie, Anglia si Tara Galilor), care contine informatii
despre lucratorii de politie in functie la momentul analizei. Aceasta publicatie ofera,

88 https://www.college.police.uk/about
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de asemenea, informatii mai detaliate despre lucratorii de politie, cum ar fi
defalcarea pe sexe, etnii si varste, precum si rolurile pe care le indeplinesc ofiterii®.

in timp ce raportul mentionat anterior prezinta informatii privind lucratorii la
momentul analizat, un al doilea buletin statistic privind "cresterea numarului de
ofiteri de politie" este, de asemenea, publicat in paralel. Acest al doilea raport ofera
informatii privind progresele inregistrate in ceea ce priveste recrutarea pentru fortele
de politie in Anglia si Tara Galilor®°.

2.6.2. Recrutare si selectie

Avand in vedere caracterul descentralizat al Politiei din Marea Britanie (e.g. 43 de
forte de politie independente si 3 agentii cu competente nationale), fiecare entitate
isi planifica nevoile de personal in baza tendintelor interne si externe, coroborat cu
situatia operativa existenta si bugetul alocat de la nivel central. Metoda de recrutare
si selectie este examenul.

Pentru recrutarea in cadrul fortelor de politie exista un portal dedicat
(www.joiningthepolice.co.uk), in cadrul caruia orice persoana interesata poate afla
detalii despre:

e Posturile disponibile in timp real in fiecare dintre unitatile de politie din Anglia
si Wales, candidatul avand posibilitatea de a naviga printre acestea selectand
regiunea si specializarea

e Politicile cu privire la diversitate

e Principiile privind trainingul la locul de munca, precum si procesul/
posibilitatile de avansare in cariera

e Provocarile profesiei de politist, prezentate prin:

— intermediul unor clipuri video in care ofiteri de politie din diverse
specializari prezinta cate o zi din viata lor profesionala

— o sectiune de raspunsuri la cele mai frecvente intrebari

— chestionar prin a carui completare candidatul poate afla daca este
potrivit pentru o cariera in cadrul politiei

e Procesul de aplicare, cu detalii privind caile pe care candidatii le pot urma
pentru inrolare, precum si procesul efectiv de inrolare ce cuprinde 8 pasi de
selectie:

89 https://www.gov.uk/government/statistics/police-workforce-england-and-wales-31-march-2021
%0 https://www.gov.uk/government/statistics/police-officer-uplift-quarterly-update-to-june-2021
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— Verificarea eligibilitatii

— Completarea formularului de inscriere

— Test cu privire la modul de evaluare a unei situatii date

— Interviu video bazat pe competente

— Exercitiu scris si un exercitiu de prezentare (briefing)

— Examen medical si proba sportiva

— Verificarea cazierului juridic/antecedentelor persoanei

— Ofertarea (in cazul in care candidatul a parcurs cu succes pasii
anteriori).

In contextul pandemiei generate de COVID-19, politia britanica a implementat un
proces de recrutare online, ce a fost conceput si dezvoltat ca o masura provizorie, de
urgenta, pentru a asigura continuitatea procesului de recrutare in timpul pandemiei.
Cerinta pentru aceasta metoda ramane momentan in vigoare, iar Colegiul de Politie
va continua sa furnizeze evaluari online, colaborand in acelasi timp cu fortele de
politie pentru a se asigura metodele de recrutare aplicate la nivel local sunt
echitabile, eficiente si respecta principiile privind diversitatea in procesul de
recrutare. Pentru evaluarea acestui proces, in aprilie 2021, a fost elaborat un raport
de evaluare a procesului on-line de recrutare. Acest raport, numit “Evaluation of the
online assessment process for police recruitment”, este protejat de drepturi de autor
impotriva reproducerii, insa poate fi consultat la urmatoarea adresa de internet:
https://assets.college.police.uk/s3fs-public/2021-04/online-assessment-process-
evaluation.pdf.

In ocuparea posturilor vacante, provocarea principala o reprezinta bugetul alocat.
Numarul de candidati nu este o problema, avand in vedere campania continua de
mediatizare a meseriei de politist, atat in presa scrisa cat si prin diferite campanii
publicitare.

2.6.3. Promovare

Ghidul carierei de politist este clar definit, persoana interesata in a deveni politist
poate cunoaste de la inceput domeniile in care poate activa si evolutia specifica in
cariera pentru fiecare dintre acestea. Ghidul poate fi consultat pe site-ul oficial al
Colegiului de Politie®'.

%! https://www.college.police.uk/career-learning
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Nota: Atragem atentia cd informatiile prezentate pe site-ul Colegiului de Politie
sunt protejate de drepturi de autor si nu pot fi preluate in rapoarte emise in urma
unei relatii comerciale. Astfel, vom include in prezentul raport link-urile relevante
cdtre pagina de internet a Colegiului de Politie, pentru a putea fi consultate separat,
fard a prelua insd in raport informatia prezentata in aceste pagini.

Pentru fiecare specializare (informatii, investigatie, politia rutiera, politia de
proximitate, politia de interventie, suport operational), pagina de internet a
Colegiului de Politie prezinta®:

e Informatii cu privire la specificul specializarii respective
o Povesti de cariera

e Rute de intrare in specializare

o Descrierea rolurilor specifice si specializarilor disponibile
e Parcursul potential de cariera.

De asemenea, in functie de specializare, poate fi accesat programul de avansare
rapida (Fast Track programme for serving constables)®? sau programul de avansare si
dezvoltare profesionala incrementala (Professionalising investigation programme -
PIP)%4,

Conform informatiei prezentate pe portalul de recrutare al politiei britanice, un
agent de politie poate trece pe parcursul carierei sale prin urmatoarele grade®:

o Agent de politie/Agent detectiv (Police Constable/Detective Constable) -
acesta este gradul de baza pentru ofiterii de politie

e Sergent - primul grad de supervizare, majoritatea sergentilor fiind responsabili
de o echipa de agenti

e Inspector - inspectorii supervizeaza de obicei turele in care isi presteaza
activitatea agentii si sergenti. Acestia se ocupa, de asemenea, de incidentele
majore din zona lor de acoperire

o Inspector Sef - acest rol poate varia de la o unitate la alta, dar in orasele mari
un inspector sef actioneaza adesea ca ofiter de politie de rang superior,
supervizand echipe mari, cum sunt cele de investigatii sau operatiuni

92 https://www.college.police.uk/career-learning/career-development/career-pathways

93 https://www.college.police.uk/career-learning/learning/courses/fast-track-programme-serving-constables
% Professionalising Investigations Programme, Programme policy 2018, https://assets.college.police.uk/s3fs-
public/c831i0118 pip policy document 130218.pdf

% https://www.joiningthepolice.co.uk/training-progression/career-progression
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e Superintendent - grad superior de conducere, care se ocupa de obicei de o
sectiune a unui comandament

o Superintendent Sef - de obicei, este responsabil de activitatea politieneasca
intr-o zona geografica

o Agent Sef Asistent (Assistant Chief Constable) - ca pozitie de management,
acesta este responsabil in principal de o anumita functie sau de un anumit
domeniu de activitate in cadrul unitatilor de politie, de exemplu, investigatii
sau operatiuni

o Agent Sef Adjunct (Deputy Chief Constable) - actioneaza ca adjunct al
Agentului Sef, ocupandu-se de conducerea unitatii si sprijinindu-l pe acesta

o Agent Sef (Chief Constable) - responsabil de conducerea si functionarea
eficienta a unei unitati de politie.

Din cauza marimii organizatiei, in cadrul Politiei Metropolitane mai exista inca cinci
grade peste gradul de Superintendent Sef: Comandant, Comisar Adjunct Asistent,
Comisar Asistent, Comisar Adjunct si Comisar.

Etapele pentru promovarea la gradul de Sergent sau Inspector sunt prezentate pe
pagina de internet a Colegiului de Politie si pot fi consultate la acest link:

https: //www.college.police.uk/career-learning/career-development/national-police-
promotion-framework.

Toate detaliile privind optiunile si posibilitatile de promovare ale politistilor se
regasesc detaliate pe site-ul Colegiului de Politie. Acesta asista prin diverse
instrumente ofiterii si personalul politiei in luarea deciziilor privind cariera, in
dezvoltarea in cadrul unui rol, in pregatirea pentru obtinerea unei promovari, precum
si in pregatirea pentru trecerea la un alt domeniu de specializare.

Pe pagina de internet a Colegiului de Politie este disponibil un chestionar complex ce
ajuta politistii in definirea planului de cariera, numit “Career Pathways”%’. Acest
chestionar se bazeaza pe profilurile profesionale existente in politia britanica si ofera
informatii accesibile, care sa ajute la alegerea carierei si sa ofere un punct de pornire
pentru discutiile privind evaluarea dezvoltarii profesionale (PDR).

% Tn englezd: Commander, Deputy Assistant Commissioner, Assistant Commissioner, Deputy Commissioner and
Commissioner
7 https://profdev.college.police.uk/career-pathways/
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2.6.4. Formare profesionala

Rolul Colegiului de Politie este unul foarte important in dezvoltarea politistilor,
principalele activitati ale acestuia fiind:

e Sprijinirea dezvoltarii profesionale - stabileste criterii, acrediteaza, asigura
calitatea programelor de curs si furnizeaza cursuri si suport in dezvoltarea
profesionala, promoveaza diversitatea si starea de bine a politistilor (in engleza
“wellbeing”), si contribuie la formarea si selectarea liderilor la toate
nivelurile. Principalele premise in acest sens sunt:

— Formarea - Colegiul ofera programe de invatamant, calificari, pregatire
formala si acces la platforma proprie de invatare online.

— Dezvoltarea carierei - Colegiul ofera instrumente, modele si indrumari
pentru a contribui la dezvoltarea carierei pentru indivizi, manageri sau
profesionisti in domeniul invatarii si dezvoltarii profesionale. Ofera
suport ofiterilor si personalului politiei in luarea deciziilor privind cariera
si imbunatatirea competentelor de care au nevoie pentru a lupta
impotriva criminalitatii si a proteja publicul. Aceasta include
dezvoltarea in cadrul unui rol, obtinerea unei promovari sau trecerea la
un alt domeniu de specializare.

— Sprijin pentru politie - Colegiul ofera consiliere cu privire la cultura
organizationala, procesele interne si tehnologie.

o Stabilirea standardelor - Colegiul stabileste standarde pentru domeniile cheie
ale activitatii politienesti, prin care ajuta fortele de ordine sa ofere servicii
coerente si mai bune pentru public (e.g. practica profesionala autorizata,
standarde si orientari, etica si integritate).

e Schimbul de cunostinte si bune practici - Colegiul creeaza si mentine un acces
usor la cunostinte, disemineaza bunele practici si faciliteaza schimbul de
informatii despre experientele de succes. Exemple de instrumente oferite in
acest sens sunt:

— Setul de instrumente de reducere a criminalitatii (in engleza ,, The Crime
Reduction Toolkit”?¢) rezuma rezultatele cercetarilor cu privire la ceea
ce functioneaza cel mai bine pentru a reduce criminalitatea.

— Harta cercetarii (in engleza ,,The Research Map”?) prezinta detalii
despre cercetarile relevante in curs de desfasurare in domeniul politiei,
la nivel de masterat si la nivel superior.

%8 https://whatworks.college.police.uk/toolkit/Pages/Welcome.aspx
9 https://whatworks.college.police.uk/Research/Research-Map/Pages/Research-Map.aspx
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— Inovare - instrumente, formare si accesul la retele relevante, pentru a
sprijini inovarea in domeniul politienesc. Misiunea Colegiului este de a
afla ce functioneaza, ce ar putea functiona si ce poate fi pus in practica
sau extins la nivel national, pentru a imbunatati practicile politienesti.

In a identifica nevoia de formare a personalului, Politia a apelat si la un consultant
extern, Waves Training Solutions Ltd'%, care a efectuat o analiza a nevoilor de
formare. Conform informatiilor publicate pe pagina de internet a companiei, proiectul
realizat de consultantii externi a fost structurat in jurul initiativei "Police Now" a
Serviciului de Politie Metropolitana, bazata pe principiile "Teach First” si "Front Line”.
In cadrul programului au fost recrutati in absolventi cu diploma si experienta de 2 ani
in cadrul politiei, pentru a activa ca ofiteri din cadrul unui birou local/de proximitate
(Dedicated Ward Officer), cu scopul de a compara cerintele din cele mai dificile medii
de activitate ale politiei. Waves a avut la dispozitie 2 luni pentru a elabora
obiectivele si prezenta cerintele si optiunile de formare. Solutia furnizata nu numai
ca a acoperit deficitul de formare, dar a reflectat metodele de invatare preferate de
politistii implicati in program, precum si asteptarile acestora cu privire la formarea
initiala, care trebuie sa fie provocatoare, inventiva, moderna si chiar de pionierat.

Managementul talentelor a fost identificat inca din 2007 ca o provocare strategica
din ce in ce mai importanta pentru Politia Metropolitana. Evolutia demografica a
plasat Politia Metropolitana intr-o pozitie de concurenta cu sectorul privat pe piata
muncii, avand in vedere diferenta de salarizare intre acesta si sectorul
guvernamental. In ultimele doua decenii, contractul psihologic dintre companii si
angajati a fost renegociat, trecand de la ideea de siguranta a locului de munca si o
pensie generoasa la una in care indivizii isi mentin "capacitatea de insertie
profesionala” prin gestionarea propriei dezvoltari si a progresului in cariera.

Noul cadru de Management al talentelor'®' se concentreaza pe facilitarea progresului
in cariera si planificarea succesiunii pentru cei care au fost identificati ca avand cel
mai mare potential de a ajunge la cele mai inalte niveluri din organizatie. Pepiniera
de talente principala va fi reprezentata de programul oficial de dezvoltare a celor cu
potential ridicat (High Potential Development Scheme) si din programul de dezvoltare
intensiva (Intensive Development Programme). De asemenea, Politia Metropolitana va
cauta sa puna in aplicare si alte programe pentru personalul si ofiterii cu potential
ridicat, prin care sa ofere acestora o varietate de modalitati de dezvoltare in cadrul
organizatiei, inclusiv coaching, intalniri de dezvoltare, sarcini punctuale in diverse

100 https://wavestrainingsolutions.co.uk/training-needs-analysis-police-now/
101 http://policeauthority.org/metropolitan/downloads/committees/mpa/080424-06-appendix01.pdf
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proiecte, detasari interne, mentorat si evaluare la locul de munca, pentru a testa si a
valida competentele dezvoltate de acestia.

2.6.5. Managementul performantei

Evaluarea profesionala (Profesional Development Review - PDR'%2) pune accent pe
modul in care au fost executate sarcinile de serviciu si are la baza un proces de
stabilire de obiective, care de cele mai multe ori respecta principiile SMART (specific,
masurabil, realizabil, relevant, incadrat in timp). Acestea pot avea la baza aspiratii
personale, prioritati la nivel de echipa sau departament, sau obiective obligatorii
stabilite de institutie. Mai multe detalii gasiti pe pagina de internet a Colegiului de
Politie: https://assets.college.police.uk/s3fs-public/2020-
11/C17610920_PDR_Purpose%20and%20benefits.pdf.

PDR este un instrument creat de catre Colegiul de Politie, bazat pe principii si
asteptari clar conturate'®, pentru a sprijini ofiterii de politie si personalul suport in
a-si insusi propria dezvoltare profesionala si in planificarea evolutiei lor in cariera.
Mai multe informatii cu privire la scopurile si beneficiile PDR sunt disponibile pe
pagina de internet a Colegiului de Politie':

In mai 2021, a fost publicat un studiu privind “Principiile si asteptdrile cu privire la
evaluarea dezvoltarii profesionale la nivel national (PDR), Analiza impactului asupra
egalitdtii de sanse”'%  in care au fost analizate principalele motive de
discriminare/impact in procesul de evaluare, precum si solutii pentru eliminarea unor
astfel de situatii. Documentul este protejat de drepturi de autor, motiv pentru care
nu putem prelua concluziile acestuia, insa poate fi consultat on-line.

Procesul de evaluare profesionala are un impact major in stabilirea nivelului salarial.
In conformitate cu Partea 1B din Anexa F - ,,Plata” a regulamentului 24 din
Reglementarile privind Politia 2003 (SI 2003/537)1%:

“Cresterea treptatd a salariului, conform grilei de salarizare, pentru sergenti,
inspectori si inspectori sefi (de la 1 aprilie 2015) si pentru agenti (de la 1
aprilie 2016) va depinde de rezultatele evaludrii performantei.

102 https://www.college.police.uk/career-learning/career-development/professional-development-review-pdr
103 https://assets.college.police.uk/s3fs-public/2020-

11/C17510920 PDR Principles%20and%20process%20expectations.pdf

104 https://assets.college.police.uk/s3fs-public/2020-11/C17610920 PDR Purpose%20and%20benefits.pdf

105 https://assets.college.police.uk/s3fs-public/2021-06/national-pdr-principles-and-process-expectations-eia.pdf
106 https://www.gov.uk/government/publications/circular-0062015-linking-police-officer-pay-progression-to-
performance/linking-police-officer-pay-progression-to-performance
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Cresterea progresivd

o Evolutia progresiva conform grilei de salarizare va depinde de obtinerea
de catre angajat cel putin a calificativului "performanta atinsd” (sau a
unui calificativ echivalent din sistemul de rating al corpului de politie
din care face parte, conform regulilor stabilite de Chief Constable)
conform PDR sau conform unui proces alternativ de evaluare a
performantelor, cu privire la performanta sa in ultimele 12 luni de
serviciu de la data aniversdrii evaludrii de sfarsit de an.

e In sensul prezentei decizii, "PDR sau un proces alternativ" inseamnd un
proces anual de evaluare a performantelor care respectd standardele
nationale minime de performanta si standardele nationale de evaluare
stabilite de Colegiul de Politie, inclusiv cu privire la posibilitatea de
contestatie.

e In absenta unui PDR sau a unui proces alternativ care sd respecte
standardele nationale minime de performanta si standardele nationale
de evaluare stabilite de Colegiul de Politie, se va considera cd angajatul
a primit un calificativ de "performanta atinsa” (sau calificativul
echivalent din sistemul de rating al corpului de politie din care face
parte, conform regulilor stabilite de Chief Constable).

e Membrii corpului de politie vor fi reevaluati anual in vederea cresterii
salariale. Avansarea in grila de salarizare se realizeazad la aniversarea
numirii sau promovarii lor, daca au obtinut (sau se presupune ca au
obtinut) un calificativ de "performantd atinsd" sau superior (sau
calificativul echivalent din sistemul de rating al corpului de politie din
care face parte, conform regulilor stabilite de Chief Constable) in
cadrul PDR sau al unui proces alternativ.

o Cresterile salariale nu se vor aplica inainte de finalizarea formald sau
presupusa finalizare formald (in conformitate cu punctul 3) a PDR sau a
procesului de evaluare alternativ. Se va considera ca finalizarea formala
presupusd a avut loc la data aniversard a numirii sau promovarii lor in
functie. In urma finalizarii PDR sau a procesului de evaluare alternativ,
angajatul va trece la urmdtorul nivel de salarizare, cu efect retroactiv
de la data deciziei de majorare a salariului.

o Cresterea progresiva a salariului nu se va aplica doar daca ofiterul:

a) primeste calificativul "nerealizat” (sau calificativul echivalent din
sistemul de rating al corpului de politie din care face parte,
conform regulilor stabilite de Chief Constable) in cadrul
procesului PDR sau al unui proces alternativ; si
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b) face, de asemenea, obiectul unei actiuni oficiale in cadrul
etapelor 1, 2 sau 3 ale Procedurilor privind performantele
nesatisfdcdtoare in conformitate cu Regulamentul 2012 privind
performanta politiei (Performantd) la sfarsitul perioadei de 12
luni evaluate.

e In cazul in care angajatul indeplineste conditiile de la punctul 6 literele
(a) si (b) de mai sus, dar incepe sd facd obiectul actiunii formale
mentionate la punctul 6 litera (b) doar in perioada de sase saptdmani
imediat inainte de sfarsitul perioadei de 12 luni care face obiectul
evaludrii, Chief Constable are libertatea de a permite cresterea
progresiva a salariului pentru angajatul respectiv, dacd acesta considerd
cd ultimele sase saptdmani evaluate in cadrul PDR sau al procesului
alternativ nu sunt reprezentative pentru performanta respectivului
angajat in ultimele 12 luni.

e In cazul in care este acceptatd contestatia unui angajat cu privire la
calificativul final primit in cadrul PDR sau al procesului de evaluare
alternativ, ceea ce inseamnd cd nu mai este indeplinitd conditia de la
alineatul (6) litera (a), remuneratia va fi restabilita la rata mai mare,
cu efect retroactiv de la data la care ar fi trebuit sd fie luata decizia de
majorare.”

2.7. Austria

2.7.1. Arhitectura institutionala

In Austria, principalele institutii ce formeaza sistemul de ordine si siguranta publica
sunt:

e Ministerul Federal de Interne
e Politia Federala
e Biroul Federal pentru Afaceri Interne.

Ministerul Federal de Interne

in Austria, Ministerul Federal de Interne (Das Bundesministerium fiir Inneres, in
continuare “Ministerul Federal de Interne”) este o agentie guvernamentala federala
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care serveste ca minister de interne al guvernului austriac. Este responsabil pentru
securitate, frontierele nationale si organizarea operatiunilor Politiei Federale.

Politia Federala

Misiunea Politiei Federale (Bundespolizei) este sa mentina siguranta publica, sa
combata criminalitatea si sa asiste societatea civila in diverse moduri, inclusiv masuri
de prevenire a criminalitatii.

Politia Federala este un organism de securitate inarmat, in mare parte in uniforma,
infiintat in 2005 prin fuzionarea organelor de securitate anterior independente ale
Jandarmeriei Federale, Corpului Garzii Federale de Securitate si Corpului
Investigatorilor Criminalisti.

Politia Federala este organizata sub forma unor agentii de securitate conduse de
Ministerul Federal de Interne, in primul rand sub forma celor noua departamente de
politie de land cu atributii executive.

Biroul Federal pentru Afaceri Interne

Biroul Federal pentru Afaceri Interne (BIA) este o agentie autonoma a Ministerului
Federal de Interne austriac. In calitatea sa de unitate organizatorica autonoma, care
actioneaza independent cu privire la cazurile pe care le gestioneaza, efectueaza
cercetari de securitate si politie juridica in cazuri de coruptie sau suspiciuni de
malpraxis din partea functionarilor publici. In astfel de cazuri, BIA coopereaza direct
cu parchetele si tribunalele competente.

Detalii cu privire la modul de organizare sunt disponibile pe paginile
https://www.bmi.gv.at/202/start.aspx si https://polis.osce.org/country-
profiles/austria.

2.7.2. Recrutare si selectie

Pentru selectia candidatilor noi se folosesc anunturile de recrutare pentru posturile
vacante promovate prin diverse mijloace media si pagini web. Aceste mijloace sunt
utilizate ca surse externe. Ocuparea interna a posturilor vacante se face prin
utilizarea de discutii prospective si oferte directe.

Canalele folosite pentru promovarea posturilor vacante si atragerea candidatilor, la
nivel intern, sunt schimburile federale de locuri de munca, intranetul si anunturile
adecvate in mass-media interna, iar la nivel extern se folosesc anunturile publice in
ziare, Serviciul Public de Ocupare a Fortei de Munca, zile de recrutare la directiile
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politiei de land, articole in reviste comerciale (inclusiv in salile de asteptare ale
medicilor).

Metodele si instrumentele folosite pentru ocuparea rolurilor de conducere superioare
(e.g. directori executivi de top) sunt procedurile specificate in Legea privind licitatiile
(RIS - Tendering Act 1989 - Legea federala consolidata, versiunea din 12 ianuarie
2022'97) insa pentru celelalte functii de conducere si de specialitate din domeniul
administratiei si al executivului nu exista o procedura de selectie standardizata din
punct de vedere juridic.

Procedurile de examinare individuala a candidatilor se desfasoara in conformitate cu
dispozitiile relevante ale articolului 4 din Legea privind serviciul public'.

Pentru personalul din zona executiva exista o procedura standardizata, iar procesul
de selectie este in prezent finalizat in doua zile de testare, care sunt programate cat
mai aproape posibil una de cealalta.

Ca parte a procesului de selectie, se utilizeaza teste de aptitudini si psihologice,
precum:

o testul de ortografie si gramatica

e testele de capacitate cognitiva

e chestionar de personalitate

e testare clinica psihiatrica (pentru cartografierea trasaturilor de personalitate si
a comportamentului de risc)

e test sportiv.

Planificarea fortei de munca

in planificarea de personal, accentul se pune pe parametri organizatorici, pe de o
parte, din care pot fi derivate cerintele de personal aferente diverselor structuri si,
pe de alta parte, pe structura de personal si distributia angajatilor in functie de
varsta. Pe baza cerintelor de personal stabilite in acest mod, are loc gestionarea
noilor recrutari sau a admiterii la formarea de baza, sau a formarii la locul de munca.

Atat tendintele interne, cat si cele externe sunt incorporate in planificarea de
personal.

Un exemplu de tendinta externa este situatia actuala de pe piata fortei de munca,
care influenteaza in mod direct comportamentul candidatilor. Astfel, in prezent se

107 RIS - Ausschreibungsgesetz 1989 - Bundesrecht konsolidiert, Fassung vom 12.01.2022 (bka.gv.at)

108 RIS - Beamten-Dienstrechtsgesetz 1979 - Bundesrecht konsolidiert, Fassung vom 11.01.2022 (bka.gv.at)
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lucreaza la masuri care sa creasca atractivitatea unei cariere in domeniul ordinii
publice, in special prin prisma castigurilor pentru nivelele de inceput al carierei
pentru personalul executiv/studentii de la politie. De asemenea, se lucreaza la
definirea unui sistem de remunerare/evaluare conform pietei pentru angajatii din
domeniul IT.

In schimb, un exemplu de tendinta interna este ajustarea planificarii si alocarii
personalului in functie de noile forme de criminalitate sau modificarile survenite cu
privire la acestea.

Provocari in procesul de recrutare

Cea mai mare provocare in ceea ce priveste procesul de recrutare este atat de a gasi
suficienti candidati, cat si ca acestia sa fie de inalta calitate.

O alta preocupare importanta este, de asemenea, de a pozitiona constant profesia de
politist in mod atractiv pe piata fortei de munca. Pentru a asigura acest lucru, se
desfasoara activitati in principal in domeniile "Publicitate mai bine directionata”,
"Echilibrul dintre viata profesionala si cea privata" si "Crearea de stimulente
atractive”.

2.7.3. Promovare

Conducerea superioara si directorii executivi de top ai Ministerului Federal de Interne
sunt selectati din cadrul angajatilor ministerului sau dintre candidatii externi.
Celelalte locuri de munca pentru manageri si specialisti sunt ocupate ca parte a unui
proces de cautare si selectie realizat de partile interesate, prin care toti angajatii pot
aplica, in functie de cerintele de formare necesare, pentru locul de munca respectiv.

Intregul personal al serviciului administrativ si, de asemenea, al serviciului executiv
se poate califica pentru functii superioare in cadrul Ministerului Federal de Interne
prin formare suplimentara externa si/sau formare suplimentara interna (cursurile de
formare de baza pentru fiecare nivel sunt obligatorii) si, prin urmare, poate sa
participe activ la planificarea propriei cariere.

Pentru personalul executiv exista un test de selectie separat pentru fiecare nivel de
promovare si apoi o formare de baza corespunzatoare.

Toti membrii personalului executiv sunt considerati functionari publici.

Parcursurile profesionale si nivelurile pentru personalul administrativ sunt
urmatoarele:
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e A1/v1 personal cu studii superioare (studii superioare)

e A2/v2 personal cu studii medii (bacalaureat)

e A3/v3 personal specializat (ucenicie sau scoala tehnica)

e A4/v4 personal auxiliar (instruire interna la locul de munca).

Caile de cariera si nivelurile pentru personalul executiv:

o E1 (Ofiteri executivi superiori/ofiteri de politie) - management superior si
directori de top, incluzand urmatoarele grade: general, general-maior,
brigadier, colonel, locotenent-colonel, maior, capitan, prim-locotenent,
locotenent

o [E2a (Ofiteri executivi de serviciu) - posturi de management de nivel mediu,
incluzand urmatoarele grade: inspector sef, inspector de control, inspector de
departament, inspector districtual, inspector de grup

e E2b (Directori executivi desemnati) - au nivel de angajat si includ gradele:
inspector de grup, inspector districtual, inspector

e E2c (Ofiteri executivi in formare), incluzand doar nivelul de aspirant.

In Ministerul Federal de Interne, nu exista procese de cariera definite uniform. Toti
angajatii se pot dezvolta de la nivelul de junior la top management, cu formare
suplimentara pe cont propriu. Educatia suplimentara externa si interna poate fi
sustinuta de Ministerul Federal de Interne prin acordarea de concedii, concediu
special pentru examene si facilitarea participarii la diverse cursuri.

2.7.4. Formare profesionala

Programele de formare profesionala pentru personalul din cadrul Ministerului Federal
de Interne al Austriei vizeaza in principal formarea initiala. lar mai jos sunt
prezentate cateva tipuri de formare:

e Formare de baza pentru incepatori in politie

e Pregatire pentru viitorii politisti de nivel mediu

e Pregatire academica pentru viitorii ofiteri superiori de politie

e Pregatire de baza pentru fiecare nivel de functionari publici ai Ministerului
Federal de Interne.

In plus, mai exista o varietate mai largd de programe de formare, care necesita ori
prezenta fizica, ori se desfasoara online.
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Pentru personalul incadrat in functii de conducere exista doua tipuri de programe
obligatorii:

e Instruire pentru functiile de conducere
e Pregatire de nivel mediu pentru ofiterii de politie si pregatire academica
pentru ofiterii superiori de politie.

Evaluarea nevoilor de formare este efectuata in mod regulat intre participanti si
profesorii experti.

Conform raspunsurilor primite in urma completarii chestionarului de catre Ministerul
Federal de Interne din Austria, au mai reiesit urmatoarele aspecte:

e Exista in cadrul acestuia un model de competente/standarde ocupationale,
utilizate in construirea programelor de formare

e Continutul programelor de formare este in permanenta actualizat cu ajutorul
intalnirilor dintre cursanti si profesorii experti

e Formarea continua pentru ofiterii de politie implica un numar de 8 zile de
formare obligatorii pe an

e Din experienta persoanelor responsabile pentru formarea personalului, cea mai
buna practica intalnita pana acum este aceea de a avea un schimb regulat de
informatii si feedback intre practicieni si teoreticieni.

2.7.5. Managementul performantei
In Austria nu exista evaluari de performanta standardizate recurente sau regulate.

Cu toate acestea, este planificata o evaluare anuala a angajatilor, care nu numai ca
serveste pentru a reflecta asupra performantei angajatilor, dar poate oferi si o baza
pentru stabilirea obiectivelor de dezvoltare a angajatului si, prin urmare, si in ceea
ce priveste formarea ulterioara. A se vedea prevederile articolul 45 din Legea privind
serviciul public'®, care se aplica functionarilor publici si angajatilor contractuali’®.

Rezultatul evaluarii personalului este avut in vedere la implementarea a diverse
masuri de formare, in special pentru manageri. De asemenea, acesta este incorporat
in planificarea de personal si planificarile de cariera, si poate avea un impact asupra
remuneratiei/recompenselor.

109 RIS - Beamten-Dienstrechtsgesetz 1979 - Bundesrecht konsolidiert, Fassung vom 11.01.2022 (bka.gv.at)
110 RIS - Beamten-Dienstrechtsgesetz 1979 - Bundesrecht konsolidiert, Fassung vom 11.01.2022 (bka.gv.at)
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2.7.6. Automatizare si sisteme software utilizate
Sisteme software utilizate

In Ministerul Federal de Interne este utilizat un singur sistem de management al
resurselor umane pentru administrarea de personal si contabilitatea salariilor, numit
PM-SAP. Acest sistem a fost dezvoltat extern si este pus la dispozitia departamentelor
de resurse umane de catre Cancelaria Federala. In cazul unor schimbari necesare,
erori sau mentenanta pentru actualul sistem se asigura suport de catre angajatii
specifici instruiti ai Ministerului Federal de Interne, cu posibilitatea de a apela la
sprijinul Cancelariei Federale.

in sistemul de management al resurselor umane sunt introduse si gestionate toate
procesele legate de personal, iar drepturile in sistem sunt definite si atribuite tinand
seama de rolul fiecarui angajat.

PM-SAP ofera atat optiuni de afisare vizuala directa pentru utilizatori, cat si diverse
optiuni de evaluare specifice cerintelor pentru planificarea de personal, iar drepturile
de acces pot fi limitate in mod specific pentru fiecare utilizator.

Toate datele necesare cu privire la angajati, in conformitate cu legislatia muncii si
legislatia privind remunerarea, sunt stocate in sistemul PM-SAP, iar accesul
administratorilor de personal autorizati este restrictionat. Doar angajatii autorizati ai
departamentelor de resurse umane au acces direct la toate datele angajatilor.
Managerii au acces limitat la datele despre angajatii din subordine, in functie de
responsabilitatile care le revin (e.g. inregistrarea timpului de lucru, aprobarea
concediilor, contabilitatea orelor suplimentare).

Inregistrarea timpului de lucru se efectueaza pentru toti angajatii, fie complet
automat prin utilizarea cititoarelor de carduri, fie prin introducerea manuala in
sistemul de inregistrare a pontajului ESS (Employee Self Services). Aprobarea timpului
inregistrat se face lunar sau trimestrial de catre managerii superiori, in ESS.

Automatizarea proceselor de administrare de personal

Automatizarea proceselor de administrare de personal, crearea fluxurilor de
aprobare/semnare a documentelor si indicatorii utilizati pentru monitorizarea
proceselor de administrare de personal se afla in stadiul de dezvoltare, insa pentru
fiecare document aprobat din aria de resurse umane este alocata si utilizata
semnatura electronica.
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Din punctul de vedere al statului de drept, intreaga administrare a personalului
trebuie sa se desfasoare intr-un mod inteligibil si fiecare document/dosar de personal
(ordin de personal) trebuie sa fie realizat in scris.

in cazul functionarilor publici, orice act normativ trebuie sa ia forma unei decizii.

in cazul agentilor contractuali, orice modificare se face ca act aditional la contractul
de servicii respectiv (contract de servicii ca tranzactie juridica bilaterala).

n acest sens, exista proceduri uniforme la nivel national, care sunt reglementate prin
lege. ™"

111 RIS - Beamten-Dienstrechtsgesetz 1979 - Bundesrecht konsolidiert, Fassung vom 11.01.2022 (bka.gv.at)
RIS - Vertragsbedienstetengesetz 1948 § 0 - Bundesrecht konsolidiert (bka.gv.at)

RIS - Allgemeines Verwaltungsverfahrensgesetz 1991 § 0 - Bundesrecht konsolidiert (bka.gv.at)

RIS - Dienstrechtsverfahrensgesetz 1984 - Bundesrecht konsolidiert, Fassung vom 11.01.2022 (bka.gv.at)
RIS - Bundes-Personalvertretungsgesetz - Bundesrecht konsolidiert, Fassung vom 11.01.2022 (bka.gv.at)
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3. Bune practici in Managementul
Resurselor Umane in domeniul
administratiei publice din alte tari
europene

in acest capitol va prezentam informatii despre modul de gestiune a resurselor umane
in cadrul administratiilor publice din mai multe tari europene, conform datelor
disponibile din surse publice.

3.1. Elemente cheie identificate cu privire la
managementul resurselor umane in domeniul
administratiilor fiscale din alte tari

Va prezentam mai jos concluziile cele mai relevante rezultate in urma unui studiu
efectuat de OECD in 2010 cu privire la organizarea administratiilor fiscale din 49 de
tari OECD si non-OECD (e.g. Argentina, China, Rusia, Bulgaria, Cipru, Malta,
Singapore)'2. Printre alte aspecte, acest studiu a inclus pentru prima data si
elemente privind managementul resurselor umane, capacitatea institutionala,
gestiunea performantei personalului, recrutarea si remunerarea acestuia.

Aspecte legate de strategia privind Managementul Resurselor Umane

e Aproximativ 90% dintre administratiile fiscale respondente au o strategie
formala cu privire la Managementul Resurselor Umane. Acestea si-au evaluat
nevoaile cu privire la competentele necesare in viitor si si-au definit planuri cu
privire la achizitia lor si cresterea capacitatii institutionale.

e Aproximativ 81% dintre administratiile fiscale implicate in studiu realizeaza
periodic studii cu privire la nivelul de satisfactie al angajatilor, ale caror
rezultate le impartasesc cu acestia. Aproximativ 72% dintre institutii se si
consulta cu angajatii atunci cand analizeaza raspunsurile acestora la studiile de
satisfactie.

112 OECD, Tax Administration in OECD and Selected Non-OECD Countries: Comparative Information Series (2010),
https://www.oecd.org/ctp/administration/CIS-2010.pdf
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Recrutarea, numirea in functie si dezvoltarea angajatilor

e Marea majoritate a tarilor analizate aveau in plan modificari majore cu privire
la politicile de personal legate de recrutare, training, managementul
performantei sau recompensare.

e Aproape jumatate dintre administratiile publice respondente aveau in vedere
modificari importante cu privire la numarul angajatilor sau cu privire la
cresterea capabilitatii acestora.

o in cele mai multe tari, administratiile fiscale au o autonomie semnificativa cu
privire la recrutarea si numirea in functie a personalului, desi se confrunta cu
restrictii bugetare sau inghetari ale proceselor de recrutare, ca parte din
politicile adoptate de guvernele din tarile lor pentru reducerea cheltuielilor
publice.

e Relativ putine administratii fiscale nu pot numi personalul in functii pe baza
unor criterii bine definite cu privire la calificare/experienta.

o Cele mai multe administratii fiscale aveau planuri cu privire la dezvoltarea
personalului in domenii precum gestiunea riscului (80%), management financiar
(75%) sau cresterea competentelor cu privire la aspecte comerciale (72%).

Managementul performantei si politicile de remunerare

e 91% din administratiile fiscale analizate au implementat sisteme de gestiune a
performantei si numai o treime (36%) nu definesc obiective individuale pentru
fiecare membru al personalului.

e Marea majoritate a administratiilor fiscale (84%) organizeaza sesiuni de
evaluare a performantei personalului cel putin o data pe an.

 In majoritatea tarilor (77%) grilele de salarizare utilizate de administratiile
financiare sunt legate de grile de salarizare specifice sectorului public. Un
procent similar se bucura totusi de flexibilitatea cu privire la recompensarea
bunei performante.

Retentia personalului

e Ratele de atritie variaza considerabil de la o tara la alta, de la 0.8% (Malaiezia)
pana la 14% (Letonia), acestea fiind aparent o rezultanta a conditiilor
economice grele si restrictiilor bugetare din unele tari.

e Aproximativ 60% din administratiile fiscale analizate si-au redus numarul de
personal cu un an inainte de realizarea studiului, in timp ce un numar redus de
administratii si-au crescut semnificativ numarul de angajati (e.g. Argentina si
China).
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Calificarea personalului

e Ponderea personalului cu studii universitare in totalul numarului de angajati ai
administratiei fiscale variaza de asemenea semnificativ intre tarile analizate,
de la 25% la 75%.

3.2. Sumarul principalelor tendinte identificate cu
privire la managementul resurselor umane in
domeniul administratiei publice din unele tari UE

In aceasta sectiune va prezentam informatii din profilele realizate de citre OECD'"3 la
nivelul anului 2012 pentru fiecare tara membra, cu privire la modul de gestiune a
resurselor umane la nivel guvernamental/administratie publica. Acolo unde a fost
posibil, am completat sau ajustat observatiile OECD in functie de informatiile
disponibile prin studii realizate mai recent de alte organizatii, cum ar fi EUPAN"4,

Selectia noastra include 10 tari europene, pentru care va expunem caracteristicile
identificate de OECD in legatura cu procesele de recrutare si selectie, promovare,
formare profesionala si evaluarea performantei.

De asemenea, am inclus si consideratii cu privire la tratamentul celor care ocupa
pozitii de conducere de nivel superior, care in anumite state au un tratament distinct
fata de restul angajatilor.

In completare la informatiile prezentate in profilele realizate de OECD, la finalul
acestei sectiuni am inclus si cateva dintre aspectele relevate de un studiu efectuat de
specialistii KPMG la nivelul anului 2017, cu privire la administratiile publice si sectorul
guvernamental. De asemenea, am prezentat si rezultatele unor studii realizate la de
mai multi cercetatori la nivel european, cu privire la modul de remunerare a
functionarilor publici.

Astfel, conform profilelor realizate de catre OECD cu privire la managementul
resurselor umane in cadrul administratiilor publice din fiecare tara membra, avem:

113 https://www.oecd.org/gov/pem/hrpractices.htm
114 EUPAN, 2020, The Civil Service System at European Level, https://www.eupan.eu/wp-
content/uploads/2020/05/Report-The-Civil-Service-System-at-European-Level.pdf
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Tabel 3 Profil management resurse umane pentru 10 tdri membre OECD

Unitatea DG llI: Servicii publice si Reforma administrativ publica din cadrul
centrala MRU Cancelariei Federale

 Leadership si indrumare

 Consiliere cu privire la cadrul legal

« Stabilirea politicilor de salarizare si controlul acestui proces

e Promovarea valorilor specifice serviciului public
Responsabilitati < Standardizarea pofilelor de competente si recrutare

« Definirea nivelurilor salariale si a pachetelor de beneficii

e Cursuri de formare

e Promovarea diversitatii

» Gestionarea planurilor de pensii

Legea privind publicarea posturilor vacante din 1989 reglementeaza
procesul de recrutare si prevede proceduri diferite in functie de post
(https://www.jobboerse.gv.at/). Procesul de selectie implica atat
interviuri, cat si analiza documentatiei furnizate de candidat, selectia
realizandu-se pornind de la cerintele din fisa de post, si prin teste de
aptitudini (verbale si numerice, gandire logica si critica, rezolvarea
problemelor, intelegerea unui text, limbi straine, etc.) si testare pe
calculator.

Toate posturile sunt deschise pentru aplicarea directa a candidatilor
interni si externi. Exista cateva politici privind diversitatea si
recrutarea persoanelor ce apartin grupurilor subreprezentate. Exista,
in special, o politica federala care impune un tratament preferential
al aplicantilor de sex feminin (atunci cand acestea poseda aceleasi
calificari ca si aplicantii de sex masculin) daca procentul de angajati
de sex feminin in domeniul respectiv este sub 50%. In plus, exista
obligativitatea pentru sectorul privat si public de a angaja o persoana
cu dizabilitati la fiecare 25 de angajati fara dizabilitati.

Recrutare si
selectie

Calificarile reprezinta un factor important pentru promovarile la toate
Promovare nivelurile ierarhice si, in acelasi timp, exista conditii cu privire la
educatia formala ce se aplica promovarii intre ierarhii. Pentru
avansarea managerilor si specialistilor este importanta experienta
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castigata, precum si evaluarile de performanta. Exista prevederi
detaliate cu privire la numirile in posturile de conducere la nivel inalt
si, in functie de post, poate fi necesara infiintarea unei comisii de
evaluare in cadrul ministerului de resort pentru a prezenta o opinie
avizata cu privire la adecvarea candidatilor. Serviciul civil austriac
acorda prioritate femeilor in procesul de selectie pentru promovare si
exista tinte de promovare pentru femei si persoanele cu dizabilitati.
Un element interesant il reprezinta Programul de Mentorat Transversal
(Cross Mentoring Programme), conceput pentru a creste numarul
aplicantilor de sex feminin pentru pozitiile superioare. Persoanele
mentorate beneficiaza de consultanta privind progresul in cariera,
acces la retele de personal relevante, cursuri specifice, precum si
cunostintele si experienta personala a mentorului.

Toti angajatii beneficiaza de pregatire dupa intrarea in serviciul
public, cu diferentiere pe niveluri de vechime. In medie, angajatii
primesc 3 pana la 5 zile de formare pe an.

Formare
profesionala

Austria tinde sa foloseasca mult mai putin evaluarea performantei in
deciziile de resurse umane, in comparatie cu majoritatea tarilor din
OECD. Datorita principiului Orientarii spre Rezultate, in Austria
performanta administratiei publice este evaluata mai degraba prin
prisma rezultatelor organizatiei ca ansamblu, decat pe baza
rezultatelor individuale.

Cu toate acestea, evaluarea performantei este obligatorie pentru
aproape toti angajatii si ia forma unei intalniri anuale cu superiorul
imediat. Criteriile de evaluare a performantei includ activitatile
realizate, termenele de finalizare si calitatea rezultatelor obtinute,
precum si imbunatatirea competentelor. Evaluarile sunt de
importanta medie pentru avansarea in cariera si reinnoirea
contractului. In ceea ce priveste recompensarea performantei,
aceasta este utilizata in Austria conform mediei OECD.
Recompensarea performantei se aplica pentru majoritatea angajatilor
si este reprezentata de obicei de un bonus unic de 1- 5% din salariul
de baza.

Evaluarea
performantei
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Austria foloseste politici distincte de MRU pentru inaltii functionari
publici (IFP) intr-o masura ceva mai mica decat media tarilor OECD.
IFP sunt tratati ca grup separat, dar nu exista un profil de competente
impus, nu exista politici pentru identificarea potentialilor IFP inca de
la inceputul carierei lor. Se pune accent mai mult pe managementul
performantei acestora, iar contractele lor de munca sunt semnate pe
o perioada determinatd, care este de obicei mai redusa decat pentru
personalul obisnuit. Procesul de recrutare a IFP se desfasoara prin
intermediul unui comitet de selectie si/sau un centru de evaluare, a
carui decizie finala este obligatorie. Directorii generali si liderii
grupurilor sunt numiti de un organism independent, in timp ce
nivelurile inferioare de conducere sunt numite de catre
departamentul MRU relevant. Multi dintre consilierii conducerii
ministerului se schimba o data cu schimbarea guvernului, dar
schimbarile nu se practica si la alte niveluri de management.

Unitatea
centrala MRU

Responsabilitati

Recrutare si
selectie

Serviciul Public Federal - Personal si Organizare, organizatie
dedicata in cadrul guvernului federal, ce furnizeaza servicii pentru
celelalte structuri ale acestuia

¢ Leadership si indrumare

e Consiliere cu privire la cadrul legal

e Standardizarea profilurilor de competente si recrutare

¢ Definirea nivelurilor salariale si a pachetelor de beneficii
e Cursuri de formare

e Promovarea diversitatii

Belgia foloseste un sistem de recrutare care este intr-un fel mai mult
bazat pe ideea de a construi o cariera decat pe a ocupa o0 anumita
pozitie, iar modul de intrare in serviciul public variaza in functie de
post. Pentru angajatii care nu ocupa pozitii senioare de management
se utilizeaza angajarea statutara (i.e. contractori individuali) si
exista reglementari specifice cu privire la procesele aferente tuturor
guvernelor (federale si regionale). Guvernele sunt obligate sa
foloseasca SELOR ca agentie de recrutare si organizeaza concursuri
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diferentiate in functie de nivelul studiilor candidatilor, iar
repartizarea in grupurile participante la concurs se face de catre
ministere. SELOR utilizeaza profiluri specifice de recrutare axate pe
competente. Exista o tendinta in a reduce numarul diferitelor
grupuri profesionale, sau corpuri, in cadrul serviciul public.

Exista si posturi care se ocupa prin aplicare directa si interviu. De
asemenea, anumite posturi sunt deschise pentru aplicarea directa a
candidatilor externi, cu predilectie pentru pozitiile profesionale sau
de suport tehnic.

Candidatilor cu dizabilitati li se acorda tratament preferential la
interviurile de angajare si exista programe speciale de pregatire
disponibile pentru femei. Ca obiectiv general, se intentioneaza ca 3%
din posturi sa fie ocupate de persoane cu dizabilitati.

Experienta, calificarile si evaluarea performantei sunt elementele
avute in vedere in deciziile de promovare pentru toate gradele.
Pentru a schimba categoria de functii, personalul trebuie sa sustina
un examen scris si pot exista conditii legate de nivelul studiilor

Promovare pentru a putea promova. Locurile vacante sunt accesibile in mod
transparent la nivel guvernamental, iar departamentul de resurse
umane pregateste liste scurte de candidati pentru fiecare dintre
acestea. In acelasi timp, se organizeaza sesiuni de informare specific
pentru a incuraja promovarea femeilor in serviciul public.

Toti cei care intra in serviciul public primesc o formarea initiala,
diferentiat in functie de nivelul de senioritate. Pentru absolventii de
Formare facultate, pregatirea dureaza intre 10 si 20 de zile in timpul primului
profesionala an de serviciu, in functie de organizatie, si unele institutii au
programe de formare specializate pentru anumite functii. in medie,
angajatilor publici li se asigura 3 pana la 5 zile de formare pe an.

Belgia foloseste mai putin evaluarea performantei in deciziile privind
resursele umane, comparativ cu media OECD, cu toate acestea, insa,
Evaluarea ea este foarte importanta pentru promovarea in cariera. Evaluarea
performantei performantei se face pentru aproape toti angajatii si ia forma unei
’ intalniri anuale, care include completarea unui formular de feedback
in scris de catre superiorul imediat, la care se adauga o intalnire la
fiecare doi ani cu managerul de la doua nivele deasupra. in plus, la
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nivelul anului 2012 se definisera planuri pentru utilizarea feedback-
ului 360°. In evaluarea angajatilor se utilizeaza o serie de criterii
care includ activitatile realizate, rezultatele obtinute, imbunatatirea
competentelor si a abilitatilor interpersonale.

Belgia este una dintre cele cinci tari OECD care nu foloseste
recompensarea in functie de performanta (i.e. bonusuri de
performanta).

Belgia ugilizeazé politici distincte de MRU pentru inalti functionari
publici (IFP) intr-o masura substantial mai mare decat media tarilor
OECD. IFP sunt considerati un grup separat, al caror profil de
competente este definit la nivel central, dar nu exista politici pentru
identificarea potentialilor 1FP inca de la inceputul carierei lor.
Recrutarea IFP se realizeaza mai centralizat si se acorda mai multa
atentie gestionarii performantei acestora si potentialelor conflicte
de interese. Pachetul de beneficii reprezinta o proportie mai mare
din pachetul lor salarial, iar contractele lor se semneaza pe termen

Pozitii determinat, mai scurt decat pentru personalul obisnuit. O proportie
superioare de destul de mare din posturile superioare de conducere sunt deschise
management recrutarii si selectiei pentru candidatii externi, care sunt supusi

evaluarii de catre o comisie de selectie. Ministrul alege seful
administratiei (functionar public de cel mai inalt nivel) dintr-o lista
scurta de candidati care au fost selectati in urma procedurii de
evaluare, si trebuie sa isi motiveze alegerea. Seful administratiei
selecteaza in acelasi mod functionarii publici de rang inferior lui.
Toti consilierii politici ai ministrului, precum si presedintele
consiliului director (cel mai inalt functionar public) de la Cancelaria
Primului Ministru, termina mandatul o data cu schimbarea
guvernului.
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Unitatea Directia Generala pentru Personal Administrativ si din Serviciile
centrala MRU Publice din cadrul Ministerului de Personal Public

e Leadership si indrumare
e Concepe strategia de Resurse Umane
e Coordoneaza si supravegheaza politica/strategia de resurse
umane
Responsabilitati e Consiliere cu privire la cadrul legal
e Promoveaza valorile serviciului public
e Definirea nivelurilor salariale si a pachetelor de beneficii
e Promoveaza diversitatea
e Gestionarea planurilor de pensii

Dintre toate tarile OECD, Franta foloseste cel mai mult sistemul de
recrutare bazat pe ideea de a construi o cariera. Intrarea in serviciul
civil se face in urma unui concurs organizat la nivel central, al carui
continut se diferentiaza in functie de senioritate, dar nu si in functie
de grupul profesional. Majoritatea posturilor sunt deschise atat
recrutarii interne, cat si celei externe, candidatii aplicand direct pe

Recrutare si post. S-au implementat unele masuri pentru a creste ponderea

selectie recrutarii externe pentru top management, dar si pentru a o micsora
pentru pozitiile de secretariat si posturi tehnice. De asemenea, s-au
implementat o serie de politici de promovare a diversitatii, cu privire
la angajarea femeilor si persoanelor cu dizabilitati. Acestea includ
accesul preferential la un interviu, tratament preferential in
procesul de selectie si anumite recompense pentru structurile
angajatoare.

Experienta, calificarile si evaluarea performantei sunt elementele
avute in vedere in deciziile de promovare pentru management si
specialisti, in timp ce doar experienta este relevanta pentru
secretariat si personalul tehnic. Angajatii trebuie sa participe la

Promovare concurs pentru a promova in grad ierarhic. Posturile vacante sunt
accesibile tuturor angajatilor guvernamentali, o lista scurta de
candidati este intocmita de Departamentul de Resurse Umane si se
utilizeaza centrele de evaluare pentru a asigura un sistem de
promovare bazat pe merit. Sesiuni speciale de informare si training
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sunt oferite pentru a facilita procesul de promovare a femeilor si
persoanelor cu dizabilitati.

Formarea este o conditie prealabila pentru functionarii tehnici si
administrativi, si se desfasoara in institutiile oficiale de formare. In
medie, angajatilor li se asigura 3 pana la 5 zile de formare pe an.

Formare
profesionala

Franta foloseste evaluarea performantei in deciziile privind resursele
umane mai mult decat media tarilor OECD. Evaluarea performantei
este aplicata pentru aproape toti angajatii si ia forma unei intalniri
anuale, ce include feedback scris de la superiorul imediat. O gama
extinsa de criterii sunt utilizate, incluzand activitatile prestate,
termenele de finalizare si calitatea rezultatelor obtinute, precum si
imbunatatirea competentelor si a abilitatilor interpersonale.
Evaluarea este de mare importanta pentru avansarea in cariera si

Evaluarea stabilirea remuneratiei, si are o importanta medie pentru reinnoirea
performantei contractului.

in plus, Franta foloseste instrumente de recompensare in functie de
atingerea obiectivelor de performanta intr-o masura mult mai mare
decat media tarilor OECD. Acest tip de recompensare se aplica
pentru majoritatea functionarilor publici si imbraca forma unor
cresteri permanente de salariu, ce pot ajunge la maxim 11-20% din
salariul de baza. Promovarile sunt, de asemenea, folosite ca
stimulent pentru cresterea performantei.

Franta foloseste politici distincte de MRU pentru inaltii functionari
publici (IFP) intr-o masura ceva mai mare decat media tarilor OECD.
IFP sunt considerati un grup separat si sunt recrutati ca atare la
intrarea in serviciu public. Cu toate acestea, un procent mare din
o posturile de conducere sunt deschise recrutarii externe. Nu exista un
POZIt.'] profil de competente definit la nivel central pentru IFP, dar se
superioare de acorda mai multa atentie managementului carierei lor,
management managementului performantei si potentialelor conflicte de interese.
In plus, o parte mai mare din salariul lor este raportat la
performanta, comparativ cu personalul obisnuit. Presedintele si
ministrul de resort au influenta asupra numirii/demiterii pentru
posturile de conducere de la toate nivelurile, departamentele
centrale si ministeriale de MRU influentand numirea/demiterea
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pentru pozitiile de conducere de nivel mediu. Majoritatea
consilierilor conducerii ministerului, precum si unii secretari generali
si directori generali, isi inceteaza mandatul o data cu schimbarea

guvernului.
Tara Germania
Unitatea Nu exista o unitate centrala pentru administrarea resurselor umane
centrala MRU la nivelul administratiei publice

Responsabilitati

Sistemul de recrutare in serviciul public german este bazat pe
construirea unei cariere. Recrutarea in serviciul public se realizeaza
prin:

- Postarea anuntului de angajare (e.g. pe pagina de internet
a autoritatii care recruteaza sau pe paginile www.bund.de,
www.wir-sind-bund.de)

- Aplicare in scris (e.g. prin completarea formularelor online
sau prin transmiterea candidaturii prin email/posta)

- Preselectia de catre Biroul Federal pentru Administratie
(numai atunci cand autoritatea deleaga procesul de
recrutare catre acest birou)

- Procedura de selectie organizata de catre autoritatea care
recruteaza (e.g. interviu, test scris).

Recrutare si
selectie

Niciun post nu este deschis direct pentru recrutare externa,
candidatii externi trebuie mai intai sa aplice pentru intrarea in
serviciul public. Cu toate acestea, au fost implementate unele
masuri ce urmaresc cresterea ponderii recrutarii externe pentru
profesionisti. Persoanele cu dizabilitati au acces preferential la
interviurile de angajare si au intaietate in procesul de selectie.
Femeile au, de asemenea, acces preferential in procesul de selectie,
cu urmatoarele tinte de angajare: 12,2% din top management, 14,1%
din nivelul mediu de conducere, 26% din rolurile de specialisti, 23,3%
din posturile de secretariat si 20,5% din rolurile de suport tehnic.
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Formare
profesionala

Evaluarea
performantei
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Experienta, calificarile si evaluarea performantei sunt elementele
avute in vedere in deciziile de promovare pentru toate posturile de
functionari publici, indiferent de nivel. Pentru a trece dintr-o
categorie de posturi in alta, este necesar ca aplicantii sa sustina un
examen si se aplica cerinte specifice cu privire la nivelul minim de
studii. De asemenea, inainte de a se decide asupra promovarii,
functionarul public trebuie sa treaca printr-o perioada de proba pe
functia in care vrea sa promoveze.

Posturile vacante sunt prezentate in mod transparent pe o lista care
este accesibila intregului corp guvernamental. Departamentul de
Resurse Umane alcatuieste o lista scurta de candidati care sunt
evaluati de comisii special formate. Uneori sunt utilizate si centre de
evaluare, iar deciziile comisiilor de selectie sunt corelate cu cele
rezultate in urma centrelor de evaluare.

Formarea initiala, cu durata de o saptamana, este asigurata la
intrarea in serviciul public. Aceasta este standard pentru tot
personalul si se diferentiaza in functie de nivelul de senioritate.

Durata medie a formarii continue per angajat este de 1 pana la 3 zile
pe an.

Academia Federala pentru Administratie Publica din Briihl este
institutia centrala de training avansat/studii superioare pentru
administratia federala. Pe langa aceasta, fiecare minister defineste
strategii personalizate pentru formarea si dezvoltarea personalului.

Germania foloseste evaluarea performantei in deciziile privind
resursele umane la nivelul mediei tarilor OECD. Evaluarea
performantei este obligatorie pentru aproape toti angajatii si ia
forma unei intalniri cu superiorul imediat, ce include feedback scris
din partea acestuia, la fiecare doi ani''®/trei ani''¢. O serie de
criterii sunt folosite in evaluare, inclusiv activitatile realizate,
respectarea termenelor, rezultatele obtinute, imbunatatirea
competentelor si a abilitatilor interpersonale. Evaluarea este de
foarte mare importanta pentru avansarea in cariera si pentru

115 https://www.oecd.org/gov/pem/OECD%20HRM%20Profile%20-%20Germany.pdf

116 EUPAN, 2020, The Civil Service System at European Level, https://www.eupan.eu/wp-
content/uploads/2020/05/Report-The-Civil-Service-System-at-European-Level.pdf
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reinnoirea contractului, dar joaca un rol mai putin important la
stabilirea remuneratiei.

Germania utilizeaza recompensarea in functie de performanta mai
mult decat media tarilor OECD. Instrumentele utilizate in acest scop
se aplica pentru majoritatea angajatilor si imbraca forma unor
bonusuri care pot reprezenta 6-10% din salariul de baza.

Germania foloseste politici distincte de MRU pentru Tnaltii
Functionari Publici (IFP) intr-o masura substantial mai mica decat
media tarilor OECD. IFP nu sunt considerati un grup separat si nu
exista politici pentru identificarea potentialilor IFP inca de la
inceputul carierei lor. Doar unele structuri/organizatii impun
anumite conditii pre-definite la nivel central pentru pozitiile
superioare de management, si se pune mai mult accent pe

Pozitii managementul performantei managerilor de nivel superior si al

superioare de potentialelor conflicte de interese. Managerii de nivel superior sunt

management selectati printr-un concurs riguros si sunt gestionati specific pe
parcursul carierei lor. Atat ministrul, cat si alte persoane din
minister sau departamentul de resurse umane al ministerului, au
influenta asupra numirii/demiterii pentru toate nivelurile de
conducere. Multi secretari de stat (cel mai inalt nivel) si directori
generali (al doilea cel mai nalt nivel) sunt schimbati o data cu
schimbarea guvernului, insa celelalte niveluri de management nu
sunt afectate.
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T
Unitatea Departamentul pentru Administratie Publica din cadrul Cabinetului
centrala MRU Primului-ministru

 Leadership si indrumare

o Concepe strategia de Resurse Umane

» Coordoneaza si supravegheaza politica/strategia de resurse
Responsabilitati umane

 Consiliere cu privire la cadrul legal

e Promoveaza valorile serviciului public

» Standardizarea profilurilor de competente si recrutare

Italia foloseste un sistem de recrutare care favorizeaza construirea
unei cariere in domeniu. Angajarea in serviciul public se realizeaza
printr-un concurs, iar intrarea in grupurile specifice este delegata la
nivelul fiecarei structuri/organizatii. Toate posturile vacante sunt
deschise atat pentru recrutarea interna, cat si pentru cea externa,
insa au fost implementate masuri pentru a se reduce recrutarea
externa pentru posturile de conducere si pentru cele de specialisti.
Italia are o politica privind diversitatea, care impune o cota
procentuala pentru angajarea persoanelor cu dizabilitati.

Recrutare si
selectie

Evaluarea performantei joaca un rol semnificativ in deciziile de
promovare pentru tot personalul, cu exceptia personalului tehnic.
Calificarile sunt, de asemenea, un factor important, iar angajatii
trebuie sa sustina un examen formal pentru a trece la alt nivel
ierarhic. Posturile vacante sunt prezentate in mod transparent pe o
lista care este accesibila intregului corp guvernamental. Sesiuni
speciale de informare si training sunt oferite pentru a facilita
promovarea femeilor si a persoanelor cu dizabilitati.

Promovare

Angajatilor recrutati prin concurs li se asigura o formare initiala la
intrarea in serviciul public, iar durata medie de formare pe an este de
7 pana la 10 zile per angajat.

Formare
profesionala

Evaluarea ) Italia utilizeaza evaluarea performantei in deciziile de privind
performantei resursele umane la nivelul mediei tarilor OECD. Evaluarea
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performantei este obligatorie pentru aproape toti angajatii si ia
forma unei intalniri anuale cu superiorul imediat, incluzand
furnizarea de feedback scris de catre acesta. O serie de criterii sunt
folosite, incluzand activitatile realizate, imbunatatirea
competentelor si a valorilor, respectarea termenelor si calitatea
rezultatelor obtinute. Italia utilizeaza instrumente de recompensare
in functie de performanta mai mult decat media tarilor OECD. Acest
tip de recompensare ia de regula forma unor bonusuri care pot
reprezenta 21-40% din salariul de baza. Promovarile sunt, de
asemenea, folosite ca stimulent pentru cresterea performantei.

Italia foloseste politici distincte de MRU pentru Tnaltii Functionari
Publici (IFP) intr-o masura mai mica decat media tarilor OECD. IFP
sunt considerati un grup separat, dar nu exista un profil de
competente definit la nivel central sau o politica pentru
identificarea potentialilor 1FP inca de la inceputul carierei lor.
Procesul prin care acestia sunt recrutati este centralizat si, in cazul
lor, se pune mai mult accent pe managementul performantei, iar
recompensarea in functie de performanta este mai ridicata. IFP sunt
selectati prin concurs si o mare parte din functiile de conducere sunt
deschise si pentru recrutare externa. Sefii de departament sunt
numiti de ministrul de resort, directorii generali sunt numiti de
ministru, de cabinet sau de un organism independent, iar nivelurile
inferioare de conducere sunt numite de departamentul de resurse
umane sau de catre un organism independent. De obicei, toti
consilierii demisioneaza la schimbarea guvernului, precum si multi
sefi de departamente si unii dintre directorii generali.

Pozitii
superioare de
management
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Tara Marea Britanie

Unitatea Consiliul Resurselor Umane, condus de catre Directorul General de
centrala MRU Resurse Umane din cadrul Departamentului pentru Munca si Pensii

e Leadership si indrumare

Responsabilitati
P ’ e Concepe strategia de Resurse Umane

Regatul Unit foloseste un sistem de recrutare care pune cel mai mare
accent pe ocuparea unei anumite functii dintre tarile OECD. Intrarea
in serviciul public se face prin concurs, pentru fiecare pozitie
deschisa, si face obiectul unor proceduri de audit ce urmareste
respectarea procedurilor de recrutare. Unele departamente si
programul de studii Fast Stream utilizeaza centrele de evaluare in
selectia candidatilor.

n contextul planurilor departamentale de reducere a cheltuielilor,
Recrutare si se incearca intai ocuparea cu candidati interni a unora dintre
selectie posturile vacante, din surplusul de personal existent in structura din
care acestea fac parte, inainte de a fi deschise si catre candidati din
alte departamente guvernamentale. La momentul realizarii studiului
OECD, recrutarea din surse externe era inghetata.

Existau, de asemenea, obiective privind diversitatea, cum ar fi
ocuparea posturilor de conducere in proportie de 34% de catre
femei, ocuparea functiilor de TFP in proportie de 39% de catre femei,
atingerea unei ponderi de 5% pentru minoritati si 5% pentru
persoanele cu dizabilititi in functiile de IFP pana in aprilie 2013.

Interviurile bazate pe evaluarea competentelor reprezinta factorul
determinant pentru promovare si nu exista restrictii formale pentru
promovarea intre gradele ierarhice. Dupa identificarea oricarui
surplus de personal si incercarea incadrarii acestuia, posturile
vacante sunt incluse in liste prezentate in mod transparent tuturor
functionarilor guvernamentali, uneori utilizandu-se centrele de
evaluare pentru a asigura o selectie bazata pe merit. Nu exista
politici specifice pentru promovarea grupurilor subreprezentate.

Promovare
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Tipul si durata formarii initiale variaza in functie de departament si
grup organizational. Planul de Reforma a Serviciilor Publice ofera cel
putin cinci zile pe an pentru formare continua/dezvoltare personala,
vizand competentele cele mai necesare pentru rolul angajatului si
acoperind mai multe forme de invatare, inclusiv e-learning, formare
traditionala si alte activitati de dezvoltare.

Regatul Unit foloseste mult mai mult evaluarea performantei in
deciziile privind resursele umane, comparativ cu media tarilor OECD.
Evaluarea este utilizata pentru aproape tot personalul si ia forma
unei intalniri anuale, cu feedback scris de la superiorul imediat.
Unele departamente folosesc, de asemenea, feedback 360°. Este
utilizata o gama cuprinzatoare de criterii de evaluare, inclusiv
activitatile realizate, respectarea termenelor si calitatea
rezultatelor obtinute, imbunatatirea competentelor, abilitatile
interpersonale si eficienta muncii. Evaluarea este de mare
importanta pentru avansarea in cariera si remunerare. in plus,
Regatul Unit utilizeaza recompensarea in functie de performanta
intr-o masura semnificativ mai mare decat media tarilor OECD.
Aceasta este utilizata pentru majoritatea angajatilor si imbraca
forma unor cresteri permanente de salariu sau a unor bonusuri.

Regatul Unit foloseste politici distincte de MRU pentru Tnaltii
Functionari Publici (IFP) mai mult decét aproape orice alta tard
OECD. iFP sunt considerati un grup separat, au un profil de
competente definit la nivel central, iar angajatii cu potential de
promovare in pozitii superioare de conducere sunt identificati in mod
sistematic, prin evaluarea performantei. Pentru acestia se acorda o
atentie mai mare modului in care le este gestionata cariera si
remuneratia lor este constituita intr-o proportie mai mare din
beneficii si instrumente de recompensare pe baza performantei.
Seful ministerului, dar si alte persoane din minister, au influenta
asupra numirii/demiterii secretarilor permanenti (cel mai inalt nivel
1FP). Toti consilierii politici ai sefului ministerului demisioneaza o
data cu schimbarea guvernului, dar niciun nivel de conducere nu este
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afectat, deoarece functionarii publici trebuie sa ramana impartiali
din punct de vedere politic.

Tara Polonia

Unitatea Seful Serviciului Public/Departamentul de Servicii Publice din
centrala MRU cadrul Cancelariei Prim-ministrului

 Leadership si indrumare
o Concepe strategia de Resurse Umane
» Coordoneaza si supravegheaza politica/strategia de resurse
umane
 Consiliere cu privire la cadrul legal
Responsabilitati e« Stabilirea standardelor MRU
« Stabilirea politicilor de salarizare
e Promoveaza valorile serviciului public
 Standardizarea profilurilor de competente si recrutare
« Definirea nivelurilor salariale si a pachetelor de beneficii
e Training

Sistemul de recrutare utilizat de administratia publica din Polonia
este puternic descentralizat si presupune un mix intre abordarea
bazata pe ideea de a construi o cariera si cea bazata pe ocuparea
unei anumite pozitii (cu o tendinta mai mare catre modelul bazat pe
ocuparea unei anumite functii). Toate posturile vacante sunt
deschise atat candidatilor interni, cat si celor externi, iar selectia se
Recrutare si face prin aplicare directa si interviu, un mare accent fiind pus pe
selectie transparenta si echitatea procesului de recrutare. Pentru candidatii
' la pozitiile superioare din administratie (directori generali, directori
de departamente sau unitati echivalente, precum si adjunctii
acestora, in cadrul Cancelariei Primului Ministru, ministere, birouri
centrale, birouri voievodale) se aplica criterii de selectie mai stricte,
cum sunt: existenta studiilor de master sau echivalent, sa nu aiba
restrictii cu privire la ocupare posturilor de management in sectorul
public sau responsabile pentru cheltuirea banului public, existenta
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competentelor manageriale, indeplinirea cerintelor specifice
pozitiei.

n 2011, Legea serviciului public a fost modificata in vederea
cresterii numarului de persoane cu dizabilitati angajate in birourile
guvernamentale, oferind intaietate persoanelor cu dizabilitati in
structurile in care acestea reprezinta mai putin de 6% din personal
(in 2010, angajatii cu dizabilitati reprezentau doar 2,8% din numarul
de angajati din serviciul public). Aceasta actiune isi propune sa
promoveze echitatea sociala, respectand totodata principiile pe care
se bazeaza procesul de recrutare in domeniul guvernamental.

Calificarile si evaluarea performantei sunt factori determinanti in
promovarea managementului si a specialistilor. Experienta (pe
posturi de conducere in sector public) este, de asemenea, un factor
important pentru promovarea in functiile superioare de
management. Pentru schimbarea statutului de angajare in cel de
functionar public, angajatii serviciului public polonez trebuie sa
sustina un examen scris. In plus, pot exista conditii cu privire la
nivelul minim de studii necesar, in vederea promovarii la un nivel
ierarhic diferit. Aspectele legate de merit si transparenta sunt
gestionate de individual de fiecare minister.

Promovare

Pentru angajatii care intra pentru prima data in serviciul public s-a
introdus formarea initiala obligatorie (stagiu pregatitor), insa
directorul general al unei structuri poate decide daca un anumit
angajat nu trebuie sa treaca prin aceasta. Stagiul pregatitor nu

Formare depaseste patru luni. Sistemul de formare profesionala include:

profesionala instruire standard privind prioritati specifice functionarilor publici;
training general privind competentele fundamentale necesare
indeplinirii sarcinilor functionarului public; training de specialitate,
care acopera aspecte specifice structurii angajatoare; formare in
scopul dezvoltarii profesionale individuale.

Polonia foloseste evaluarea performantei in deciziile legate de
Evaluarea resursele umane mult mai putin decat media tarilor OECD. Cu toate
performantei acestea, evaluarea performantei este obligatorie pentru toti membrii
’ serviciului public (angajatii cu contracte pe perioada nedeterminata
si functionarii publici) si ia forma unei intalniri cu superiorul imediat,
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ce include feedback-ul scris din partea acestuia, la fiecare doi ani.
Evaluarea pune accent pe activitatile realizate, respectarea
termenelor, rezultatele obtinute si calitatea acestora, imbunatatirea
competentelor si a abilitatilor interpersonale/de management. Pe
baza rezultatelor evaluarii performantei, se pot propune programe
individuale de dezvoltare profesionala. De asemenea, evaluarea
performantei este de mare importanta pentru reinnoirea contractului
si de o importanta medie pentru stabilirea remuneratiei si avansarea
in cariera. Recompensarea in functie de performanta nu este
folosita.

Polonia foloseste politici distincte de MRU pentru Tnaltii Functionari
Publici (IFP) intr-o masura mai mica decat media tarilor OECD. IFP
sunt considerati ca un grup separat, sunt recrutati in mod centralizat
si, pentru ei, se pune un accent mai mare pe evitarea conflictelor de
interese. Nu exista un profil de competente definit la nivel central
sau o politica pentru identificarea potentialilor IFP inca de la
inceputul carierei lor, dar Academia Nationala pentru Administratie

Pozitii Publica a Poloniei joaca un rol important cu privire la ultimul aspect.

superioare de O mare parte din functiile de conducere sunt deschise pentru

management recrutare externa si tot procesul de recrutare se deruleaza prin
intermediul unui panel/comisie de selectie, a carui decizie este
obligatorie. Directorii generali sunt numiti direct de ministru sau
seful ministerului, in timp ce directorii de departament sau pozitiile
inferioare de conducere sunt numite de directorul general (seful
administrativ al structurii).

De obicei, toti consilierii conducerii ministerelor, precum si unii
directori generali, demisioneaza la schimbarea guvernului.
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N
Unitatea Directia Generala pentru Serviciul Public din cadrul Ministerului
centrala MRU Finantelor si Administratiilor Publice

» Gestioneaza Resursele Umane la nivel central/national
 Leadership si indrumare
o Concepe strategia de Resurse Umane
» Coordoneaza si supravegheaza politica/strategia de resurse
umane
 Consiliere cu privire la cadrul legal
Responsabilitati e« Stabilirea sistemului de plata
» Promovarea valorilor serviciului public
« Stabilirea politicilor de salarizare si controlul acestui proces
» Standardizarea profilurilor de competente si recrutare
« Definirea nivelurilor salariale si a pachetelor de beneficii
e Training
e Promovarea diversitatii

Serviciul Public din Spania utilizeaza un sistem de recrutare care se
bazeaza mai mult pe construirea unei cariere in sistem. Accesul la
posturile specifice serviciului public se realizeaza prin
concurs/parcurgerea mai multor teste (scrise sau orale) in functie de
cerintele fiecarui post, procesul de recrutare fiind gestionat in mod
centralizat, iar la intrarea in serviciul public se trece printr-un stagiu

Recrutare si practic. In principiu, posturile sunt deschise recrutarii externe,

selectie asigurandu-se respectarea principiilor constitutionale privind
egalitatea in drepturi, calificarea bazata pe merit si capacitate, in
procesul de recrutare definindu-se clar toate competentele,
abilitatile si cunostintele pe care candidatii trebuie sa le
demonstreze. La momentul realizarii studiului OECD nu erau
disponibile date privind politicile ce vizeaza diversitatea sau
cresterea recrutarii pentru grupurile subreprezentate.

Experienta si gradul de calificare sunt factori relevanti in deciziile de
promovare pentru toate nivelurile. Pentru a trece intr-o alta
Promovare categorie de functii, functionarii publici trebuie sa sustina un
examen, aplicandu-se si conditii formale cu privire la nivelul
studiilor. Posturile vacante sunt prezentate in mod transparent pe o
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lista accesibila intregului corp guvernamental, iar departamentul de
resurse umane alcatuieste o lista scurta de candidati inainte de
selectie. Candidatii cu dizabilitati au intaietate in procesul de
selectie pentru promovare, iar pentru straini se organizeaza sesiuni
informative speciale.

O mare parte dintre functionarii publici sunt admisi mai intai intr-o
scoala de formare specifica, inainte de intrarea in serviciul public,

formare care poate dura intre una si zece luni. In medie, angajatii

publici beneficiaza de 5 pana la 10 zile de formare pe an.

La momentul realizarii studiului OECD, comparativ cu media OECD,
Spania utiliza mai putin evaluarea performantei in deciziile privind
resursele umane. Evaluarea performantei era utilizata doar pentru
unii angajati si, la momentul efectuarii studiului OECD, nu erau
disponibile date privind modul in care se efectueaza evaluarea. Se
utiliza o gama restransa de criterii de evaluare, printre care
activitatile realizate, rezultatele obtinute si eficienta muncii.

In prezent, sistemul de evaluare a performantei trebuie sa
indeplineasca criterii cum sunt transparenta, obiectivitatea,
impartialitatea si nediscriminarea, si trebuie aplicat fara a prejudicia
drepturile angajatului public.

Conform studiului OECD, evaluarea este de importanta medie pentru
avansarea in cariera, remuneratie sau reinnoirea contractului. Pe de
alta parte, Spania utilizeaza recompensarea in functie de
performanta intr-o masura mai mare decat media tarilor OECD.
Aceasta este folosita pentru majoritatea angajatilor si ia forma unor
bonusuri, reprezentand maximum 6-10% din salariul de baza.

Spania foloseste politici distincte de MRU pentru Tnaltii Functionari
Publici (IFP) intr-o masura mult mai mica decat media tarilor OECD.
IFP nu sunt considerati un grup separat si nu exista un profil de
competente definit la nivel central pentru acestia. In cazul lor se pune
mai mult accent pe managementul performantei si pe potentialele
conflicte de interese. In plus, partea din remuneratie care se
raporteaza la performanta este mai mare decat pentru personalul
obisnuit. Pozitiile superioare de management sunt ocupate indeosebi
prin promovarea interna, desi unele posturi sunt deschise si recrutarii
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externe. Presedintele, ministrii si Cabinetul au influenta asupra
numirii/revocarii tuturor nivelurilor de conducere. Multi secretari
generali demisioneaza o data cu schimbarea guvernului, precum si unii
subsecretari.

Tea | Sweda

Unitatea Agentia Suedeza pentru Angajatii Guvernamentali, organizatie

centrala MRU independenta
 Leadership si indrumare

..exe:  ® Consiliere cu privire la cadrul legal
Responsabilitati . ces s . . .
’ « Transmite politicile strategice ale angajatorilor
e Incheierea acordurilor de munca cu sindicatele
Sistemul de recrutare utilizat de Serviciul Public suedez este unul
dintre cele mai axate pe ocuparea unei anumite functii, comparativ
cu celelalte tari OECD, iar recrutarea se bazeaza in mare masura pe
merite si competente. In ultimii ani a existat o preocupare
semnificativa pentru cresterea atractivitatii sectorului public ca
angajator, procesul de recrutare fiind facilitat/sprijinit de Agentia
Suedeza pentru Angajatorii Guvernamentali
. (https://www.arbetsgivarverket.se/avtal--skrifter/skrifter/let-your-
Recrutare si careeer-take-off/).
selectie

Procesul de intrare in serviciul public variaza in functie de post, iar
solicitantii sunt, in general, selectati de pe intreaga piata a muncii.
Aproape toate posturile vacante sunt publicate extern, sunt utilizate
firme/centre de recrutare si o lista scurta de candidati este
intocmita de departamentul de resurse umane. Exista o tendinta mai
mare de recrutare externa pentru pozitiile superioare de
management si sunt stabilite obiective de angajare pentru
recrutarea femeilor si a persoanelor cu dizabilitati.

Evaluarea performantei reprezinta un factor determinant in ceea ce

Promovare priveste promovarea, pentru toate nivelurile de personal, cu
exceptia pozitiilor superioare de management, pentru care numirea
se face de catre guvern. Calificarile sunt de asemenea relevante
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pentru personalul specializat, personalul de secretariat si cel de
suport. Nu exista restrictii formale de promovare intre gradele
ierarhice, posturile vacante fiind in mod normal publice, iar o lista
scurta de candidati este alcatuita de catre departamentul de resurse
umane. Sunt oferite sesiuni de informare si training speciale pentru a
creste gradul de promovare a femeilor.

Nu exista stagii de formare standard pentru angajatii guvernamentali
la intrarea in serviciul public, iar durata medie de training pe care un
angajat il primeste intr-un an este de 7 pana la 10 zile.

Formare
profesionala

Suedia utilizeaza evaluarea performantei intr-o masura putin mai
mare decat media tarilor OECD. Conform legislatiei, la momentul
realizarii studiului OECD, evaluarea se putea realiza doar atunci cand
angajatorul considera necesar, fiind obligatorie doar atunci cand
este solicitata de angajat (o data pe an) sau cand angajatorul dorea
sa modifice salariul angajatului. Ea poate lua forma unei intalniri cu
superiorul imediat, cu feedback furnizat in scris. Unele agentii

Evaluarea folosesc, de asemenea, feedback scris si feedback 360°. Se utilizeaza

performantei o gama larga de criterii de evaluare, printre care se numara si
activitatile realizate, respectarea termenelor, calitatea rezultatelor,
eficienta muncii si imbunatatirea competentelor. Evaluarea este
foarte importanta pentru avansarea in cariera si remunerare. De
asemenea, Suedia foloseste recompensarea in functie de
performanta mai mult decat media tarilor OECD. Aceasta este
utilizata pentru majoritatea angajatilor publici si genereaza aprox.
80% din modificarile salariale pentru anul urmator.

Dintre toate tarile OECD, Suedia foloseste in cea mai mica masura
politici distincte de MRU pentru inaltii functionari publici (IFP). IFP
nu sunt considerati un grup separat, prin urmare, nu exista un profil
Pozitii de competente definit la nivel central sau politici pentru a identifica
superioare de IFP la inceputul carierei lor. Managerii din pozitiile superioare de
management management sunt numiti politic, cu un contract pe termen mai scurt,
si pot fi profesionisti recrutati extern sau chiar fosti politicieni. Sefii
agentiilor sunt numiti de catre guvern si raporteaza ministrului de
resort, in timp ce managerii de linie si nivelurile inferioare, sunt
numiti de sefii agentiei. Toti consilierii politici ai ministrului tind sa
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demisioneze o data cu schimbarea guvernului, insa personalul de
conducere nu este afectat de schimbare.

Unitatea Centrul de Management al Resurselor Umane pentru Administratia
centrala MRU Publica, din cadrul Biroul de Administratie Publica si Justitie

» Dezvoltarea bazei de cunostinte administrative in domeniul
resurselor umane si furnizarea de servicii de suport aferente
» Asigurarea de servicii legate de procesele de recrutare si de
selectie

Responsabilitati < Managementul obiectivelor si performantei conform fiselor
postului
» Dezvoltarea si implementarea sistemului IT de MRU integrat
» Dezvoltarea si coordonarea programelor de furnizare a
stagiarilor si fortei de munca

Ungaria foloseste un sistem de recrutare bazat pe ocuparea unei
anumite functii mai mult decat media tarilor OECD. Intrarea in
serviciul public se realizeaza prin aplicarea directa si interviu pentru
un anumit post, desi un examen de intrare, de tip centru de evaluare
si dezvoltare, poate fi utilizat in procesul de selectie. Nu exista nicio
obligativitate ca ofertele de posturi vacante sa fie publicate, dar

Recrutare si toate posturile sunt deschise si candidatilor externi.

selectie Se acorda asistenta speciala persoanelor cu dizabilitati si romilor in
pregatirea examenelor de admitere. Cu sprijinul Uniunii Europene, a
fost implementat un program de formare pentru posturi special
alocate romilor in serviciul public.

De asemenea, Programul de Burse pentru Administratia Publica
Maghiara se adreseaza tinerilor angajati care sunt dispusi sa urmeze
o cariera de functionar public.

Experienta, calificarile si evaluarile de performanta sunt factori
Promovare relevanti in deciziile de promovare pentru managementul de nivel

mediu, personalul specializat si de secretariat, si exista conditii cu

privire la nivelul studii necesar pentru promovarea intre gradele
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ierarhice. Listele cu posturi vacante sunt disponibile in mod
transparent pentru toti angajatii guvernamentali, si sunt stabilite
tinte cu privire la promovarea femeilor, romilor si persoanelor cu
dizabilitati.

Se asigura o formare initiala in vederea pregatirii pentru examenele
obligatorii la intrarea in serviciul public. Universitatea Nationala
pentru Serviciul Public este responsabila cu procedurile de
organizare a examenelor. Anual se asigura in medie 3 pana la 10 zile
de training per angajat.

Ungaria foloseste evaluarea performantei in deciziile de resurse
umane intr-o masura ceva mai mare decat media tarilor OECD.
Evaluarea este folosita pentru aproape toti angajatii si ia forma unei
intalniri cu superiorul imediat si a unui feedback scris din partea
acestuia. La momentul realizarii studiului OECD, Ungaria implementa
modificari ale sistemului de evaluare a performantei, cu scopul de a
eficientiza sistemul si de a introduce feedback-ul in timp real, care
sa permita corectarea imediata. Se utilizeaza o gama larga de criterii
de evaluare, inclusiv activitatile realizate, respectarea termenelor si
calitatea rezultatelor obtinute, eficienta muncii, valorile si
imbunatatirea competentelor. Evaluarea este de o importanta medie
pentru avansarea in cariera, remunerare si reinnoirea contractului.
Ungaria foloseste recompensarea in functie de performanta intr-o
masura substantial mai mare decat media tarilor OECD. Aceasta este
folosita pentru majoritatea angajatilor si ia forma unor cresteri
permanente de salariu, reprezentand cresteri de pana la 30% din
salariul de baza sau potentiale scaderi ale salariului de baza cu pana
la 20%.

Ungaria foloseste politici distincte de MRU pentru inaltii functionari
publici (IFP) intr-o masura mult mai mica decat media tarilor OECD.
IFP nu sunt considerati un grup separat, nu exista un profil de
competente definit la nivel central pentru pozitiile superioare de
management sau politici pentru a identifica potentialul de leadership
de la inceputul carierei angajatilor. Se pune mai mult accent pe
gestionarea performantei acestora si pe evitarea conflictelor de
interese. In plus, o proportie semnificativa din salariul lor provine
din beneficii si recompensare in functie de performanta, si toate
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pozitiile superioare de conducere sunt deschise pentru recrutare
externa. Ministrul are influenta asupra deciziilor de angajare pentru
toate pozitiile de conducere. Prim-ministrul este, de asemenea,
implicat in numirea/revocarea secretarilor permanenti de stat (cel
mai inalt nivel), care la randul lor contribuie la numirea/demiterea
altor niveluri de conducere. Toti secretarii de stat permanenti si
adjuncti, precum si multi consilieri si sefi de departamente
demisioneaza la schimbarea guvernului.

Alte aspecte relevante privind strategia de MRU a administratiilor
publice

In completarea informatiilor disponibile pe pagina de internet a OECD, mentionam si
doua aspecte relevante, rezultate in urma unui studiu realizat la nivelul anului 2017
de catre KPMG.

Astfel, conform acestui studiu, peste 50% dintre administratiile publice respondente
implementasera in ultimele 18 luni initiative cu privire la:

. Tmbunétégirea competentelor de management al capitalului uman pentru
managerii de linie (75%)

e Restructurarea proceselor cheie din managementul resurselor umane (61%)

e Implementarea solutiilor de self-service pentru manageri (54%)

e Redefinirea rolului de HR Business Partner (50%).

De asemenea, aprox. 40% dintre respondenti implementasera solutii software noi
pentru managementul resurselor umane (implementate la sediu sau in cloud) in
ultimele 18 luni.

Pe de alta parte, ca intentii pentru viitor, peste 40% din respondenti anticipau
investitii in solutii software pentru:

e Managementul talentelor (50%)

e HR data & analytics (50%)

e Salarizare (43%)

e Planificarea fortei de munca (43%).

De asemenea, peste 60% anticipau investitii in sistemele de management al resurselor
umane, fie solutii implementate in-house, fie solutii de tip cloud.
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Alte aspecte privind politicile de remunerare in cadrul administratiilor
publice

n mod traditional, modul de stabilirea remuneratiei angajatilor din administratia
publica este extrem de rigid si birocratic. Salariile sunt de obicei determinate in
functie de sistemul de gradare a pozitiilor din cadrul administratiei, care se stabileste
prin cadrul legal. Sigura modalitate prin care un functionar public poate influenta
valoarea propriului salariu este cresterea in grad prin promovare, care de cele mai
multe ori depinde de numarul anilor de experienta acumulati. Astfel, in cele mai
multe tari, majoritate functionarilor publici sunt platiti si avanseaza in cariera mai
mult sau mai putin automat, pe baza senioritatii si urmarii unor trasee de cariera
predefinite. In acest context, evaluarea performantei individuale nu are un efect real
in desfasurarea activitatii functionarilor. Cu toate acestea, in unele tari au aparut
schimbari, generate de modificarile economice, sociale si demografice, mai ales acolo
unde diferentele de remunerare intre sectorul public si cel privat au devenit foarte
mari.

Pentru ca administratiile publice sa devina mai atractive pe piata muncii, unele
guverne au inceput sa testeze instrumentele de remunerare bazate pe performanta
(Pay for Performance - PfP), desi nu exista inca o evidenta empirica clara cu privire la
eficienta utilizarii acestui tip de remunerare in cazul functionarilor publici'’. Astfel,
in perioada 2007 - 2017 multe dintre tarile membre UE au inceput sa experimenteze
cu utilizarea instrumentelor de recompensare bazate pe performanta, numarul
acestora crescand semnificativ. In principiu, tarile care au un sistem de angajare
bazat primordial pe ocuparea unei anumite pozitii in administratie au adoptat
aplicarea unor astfel de instrumente, in timp ce majoritatea celor care la nivelul
anului 2017 inca nu utilizau astfel de instrumente sau sisteme bazate pe constructia
unei cariere in cadrul administratiei publice. Totusi este important de mentionat ca 8
dintre tarile care utilizeaza instrumente de recompensare bazate pe performanta au
un sistem de angajare bazat primordial pe ocuparea unei anumite pozitii in
administratia publica. Tabelul de mai jos prezinta situatia la nivelul anilor 2007 si,
respectiv, 2017, cu rosu fiind marcate tarile care au trecut intre timp la utilizarea
instrumentelor privind recompensarea angajatilor din administratia publica in functie
de performanta:''®

117 cardona, F. (2006). Performance Related Pay in the Public Service in OECD and EU Member States. Programme
SIGMA de I’OCDE. Paris, https://www.sigmaweb.org/publications/38690351.pdf
118 Comisia Europeana, Pay for Performance in the Civil Service of the EU, 2020, pag. 11,
https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/ht0921294enn.en_.pdf
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Tabel 4 Tari care utilizeaza PfP

Belgia, Bulgaria, Cehia, UK nu a luat parte in
Estonia, Finlanda, Franta, studiul din 2017.
Germania, Grecia, Ungaria,

Belgia, Bulgaria,
Danemarca, Estonia,

DA, Finlanda, Franta, Irlanda, Italia, Letonia Letonia nu a luat
utilizeaza Germania, Ungaria, Lituani;\ Malt’a\ Olandz’a parte in studiul din
PfP Italia, Lituania, Malta, loni ’ ’ Y ’ 2007.

Slovacia, Spania Po onia, Portugg 13, )

suedia EJK ’ Slovacia, Slovenia, Spania,

’ Suedia

Austria, Cipru, Cehia Austria, Croatia, Cipru, Croatia si Comisia
NU Grecia ’Irland;\ ’ Danemarca, Comisia Europeana nu au luat
utilizeazi LuxemBourg O’landa Europeana, Luxembourg, parte in studiul din
PfP Polonia, Portugalia, Romania 2007.

Romania, Slovenia

119 pemmbke, C. (2007). Performance assessment in the public services of the EU member states: Procedure for
performance appraisal, for employee interviews and target agreements. European Institute of Public
Administration. https://www.dgaep.gov.pt/media/0601010000/alemanha/performance%20assessment.pdf

120 staronova, K. (2017). Performance Appraisal in the EU Member States and the European Commission, Studiu
realizat pentru Editia 67 a intalnirii Directorilor Generali ai membrilor Retelei de Administratii Publice din Uniunea
Europeana EUPAN, pregatit in timpul prezidentiei slovace de catre Guvernul Republicii Slovacia, Bratislava,
https://www.eupan.eu/wp-

content/uploads/2019/02/2016 2 SK Performance Appraisal in the EU Member States and the European C

ommission.pdf

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

——————————— ) - - -

WWW.poca.ro 148


http://www.poca.ro/
https://www.dgaep.gov.pt/media/0601010000/alemanha/performance%20assessment.pdf
https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2019/02/2016_2_SK_Performance_Appraisal_in_the_EU_Member_States_and_the_European_Commission.pdf
https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2019/02/2016_2_SK_Performance_Appraisal_in_the_EU_Member_States_and_the_European_Commission.pdf
https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2019/02/2016_2_SK_Performance_Appraisal_in_the_EU_Member_States_and_the_European_Commission.pdf

* ¥
* *
* *
o *

* ok

PCCA <

Programul Oper ational Capacitate Admins trativa

1 Instr Structurake
Competenta face diferental e ""';l;,';‘ﬂl:;* w

UNIUMEA EUROFEANA

4. Bune practici si tendinte generale 1n
Managementul Resurselor Umane

In continuare va prezentdm o parte dintre tendintele observate de KPMG cu privire la
evolutia proceselor specifice si modului de functionare al organizatiilor de resurse
umane, la nivel global. De asemenea, am inclus o sectiune cu bune practici
recomandate de specialistii KPMG, care consideram ca ar fi relevante in cazul MAI.

4.1. Bune practici recomandate de specialistii KPMG

Aceasta sectiune prezinta cateva dintre bunele practici privind managementul
resurselor umane, incluse in libraria de practici de resurse umane a Centrului de
Excelenta in Resurse Umane al KPMG.

Recrutare si selectie

e Colectare feedback de la candidati, fie ca sunt selectati pentru angajare sau nu -
Evaluarea feedback-ului primit de la candidati este utila pentru a determina
punctele dureroase pentru acestia in cadrul procesului de recrutare.

e Crearea unei experiente unice pentru candidati, folosind tehnologia ca element
frontal al experientei acestora - Achizitia de talente este unul dintre domeniile in
care apar mereu noi tehnologii. Evaluarea regulata (cel putin anual) pentru a
decide asupra actualizarilor tehnologice necesare este esentiala pentru a tine
pasul cu tendintele din piata si a realiza un proces de recrutare eficient.

e Definirea unor profiluri de job-uri concise, antrenante si incluzive, care includ
prezentarea competentelor cheie si a criteriilor de succes - Aceasta este cheia
pentru atragerea si selectia efectiva a candidatilor. Profilurile trebuie sa contina
suficiente informatii pentru ca un candidat sa se selecteze sau sa se deselecteze
singur pentru pozitiile aflate in proces de recrutare.

e Construirea unui program robust de recomandari din partea angajatilor -
Angajatii au tendinta de a recomanda candidati cu care doresc sa lucreze si ale
caror abilitati/calificari sunt dispusi sa le valideze. Recomandarile sunt un factor
cheie pentru angajarea de candidati de calitate.

o Crearea unor comunitati de candidati, grupati dupa abilitati, experienta,
locatie, nivel de interes etc. si utilizarea unui sistem software pentru gestiunea
candidatilor - Formarea unor comunitati pe baza competentelor/intereselor
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comune poate cultiva implicarea si interesul candidatilor. De asemenea, aceasta
faciliteaza pastrarea unei legaturi constante cu candidatii potentiali, implicati
intr-o comunitate de interese.

Formare profesionala

o Oferirea de autonomie cursantilor, in ceea ce priveste propriul proces de
invatare, prin incorporarea unei abordari mixte, ce combina invatarea informala,
oportunitati de microinvatare, invatarea peer 2 peer. Astfel, se ofera flexibilitate
si o varietate de abordari de invatare pe care cursantii le pot experimenta.

e Obtinerea de feedback continuu cu privire la cursurile oferite, pentru a evalua
eficacitatea curriculum-ului. Astfel, se poate asigura alinierea ofertei de cursuri,
strategiei de invatare si curriculum-ului in functie de feedback-ul primit.

o Utilizarea unui sistem de management al invatarii (LMS), componenta integrala a
unui program de formare de succes, pentru dezvoltarea si stocarea continutului de
invatare, precum si pentru furnizarea de cursuri/programe de formare in mediu
virtual/online.

Dezvoltarea si evaluarea talentelor

e Identificarea si evaluarea competentelor oferite de pepinierele de talente
disponibile, in vederea definirii proactive a unui plan de raspuns in caz de
urgenta cu privire la viitoarele nevoi de personal - Planificarea traditionala a
succesiunii tinde sa se concentreze doar pe identificarea de candidati potriviti
pentru pozitiile superioare de conducere. O abordare mai agila, bazata pe
identificarea si evaluarea competentelor oferite de pepinierele de talente
disponibile, permite insa construirea unor planuri de urgenta ce ne ajuta sa nu ne
schimbam planurile operationale/obiectivele propuse atunci cand personalul isi
schimba rolurile sau paraseste organizatia.

e Atribuirea de KPI fiecarui rol individual, definiti in stransa legatura cu
obiectivele organizatiei - Pentru a putea oferi cea mai mare valoare adaugata,
procesul de evaluare a talentelor ar trebui sa fie un proces proactiv, care este
legat de obiectivele strategice ale afacerii.

e Crearea de oportunitati pentru promovare a mobilitatii interne in cariera -
Politicile de mobilitate in cariera ar trebui sa cuprinda cerinte simple, care sa le
permita angajatilor sa aiba autonomie pe parcursul carierei lor individuale. A se
simti impliniti in cariera este esential pentru experienta, implicarea si retinerea
angajatilor. Integrarea procesului de mobilitate interna in cariera cu planificarea
achizitiei de talente poate permite acest lucru.
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o Imbunatatirea performantei individuale prin incurajarea unui mediu de
feedback continuu cu privire la performanta - Discutiile privind performanta
angajatilor ar trebui organizate astfel incat sa asigure o comunicare si feedback
continuu intre angajat si manager, nu doar o data pe an.

Instrumente de analiza cu privire la forta de munca

e Identificarea indicatorilor de performanta strategici cu privire la personal - Prin
intermediul acestor indicatori se masoara rezultatele strategice si se poate
conecta mai bine strategia operationala a organizatiei cu performanta
personalului. Organizatia de resurse umane poate utiliza solutii de business
intelligence si analiza predictiva a datelor despre personal, pentru a putea
identifica mai bine tendintele din cadrul organizatiei, ceea ce ar permite luarea
de decizii informate pe baza pe tendintelor observate si diverselor scenarii avute
in vedere din punct de vedere operational.

e Bazarea deciziilor privind resursele umane pe date precise si disponibile in
timp real, si utilizarea instrumentelor de Workforce Analytics - Perspectivele
oferite de analiza datelor disponibile in organizatie faciliteaza un parteneriat de
incredere intre structura de management a resurselor umane si structurile
operationale, care conduce la performante superioare la nivelul intregii
organizatii. Cu ajutorul tehnologiei inovatoare, organizatia de resurse umane
poate oferi rapoarte si tablouri de bord privind personalul sau poate facilita
monitorizarea a diversi KPI de interes pentru organizatie, crescand valoarea
aportului pe care functia de resurse umane il aduce in cadrul acesteia.

e Distribuirea automata a rapoartelor pentru personalul fara acces direct la
sistemele de HR - Prin aceasta se asigura disponibilitatea rapoartelor pentru
personalul fara acces direct la sistemele HR, simplificand procesul de raportare si
permitand reducerea actiunilor manuale. Listele de distributie a rapoartelor pot fi
create si gestionate in functie de grupurile de utilizatori definite.

e Standardizarea definitiilor utilizate in raportare, a datelor si KPI-ilor utilizati -
Aceste standardizari ajuta la cresterea coerentei si comparabilitatii in cadrul
organizatiei, asigurand o raportare consecventa si comparabila intre locatii sau
unitatile operationale din cadrul organizatiei.

e Furnizarea accesului la functionalitati de raportare in sistem self-service -
Accesul utilizatorilor finali, in sistem self-service, la rapoarte standard
predefinite, KPI-uri si tablouri de bord, conduce la simplificarea procesului de
raportare.
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4.2. Tendinte generale pentru viitor, cu privire la

digitalizare si managementul resurselor umane

Aceasta sectiune prezinta un sumar al bunelor practici identificate cu privire la
transformarile asteptate in urmatorii ani, in legatura cu activitatile si procesele
specifice de management al resurselor umane. Astfel, observam urmatoarele: '’

Utilizarea tehnologiei in identificarea si atragerea de talente

Prezenta online, digitalizarea si utilizarea Inteligentei Artificiale (IA) modifica in mod
semnificativ practicile si oportunitatile ce pot fi utilizate in domeniul achizitiei de
talente. Desi acest tip de instrumente pot reduce foarte mult timpul alocat anumitor
activitati, echipele de recrutare si selectie din toate industriile/domeniile de
activitate trebuie sa fie tot mai agile pentru a reusi sa atraga, sa evalueze si sa
angajeze forta de munca calificata, care este din ce in ce mai greu de gasit.

Printre trendurile identificate mentionam:

Utilizarea pe scara tot mai larga a asa-numitelor Talent Pools (pepiniere de
talente interne si externe) si imbunatatirea modului de gestiune a acestora cu
ajutorul unor aplicatii de tipul Candidate Resource Management (CRM)
Tmbunétégirea EVP (Employee Value Proposition) si concentrarea atentiei pe
experienta candidatului in relatia cu organizatia

Filtrarea, sortarea si evaluarea automata a candidatilor pe baza datelor
colectate in format digital (e.g. preselectia candidatilor cu ajutorul IA, selectie
pe baza instrumentelor de interviu si evaluare online)

Mai multa atentie acordata dezvoltarii relatiilor cu candidatii (definirea unui
traseu digital al candidatului, cu focus pe experienta acestuia in relatia cu
organizatia, de la momentul aflarii primelor informatii despre angajator, pana
la procesul de inductie si orientare, care se poate realiza partial online, cu
ajutorul chatbot-ilor)

Mai putine prejudecati, mai multa diversitate si mai multa mobilitate in cariera
Utilizarea angajatilor proprii in calitate de ambasadori digitali ai brand-ului de
angajator

Posibilitatea de a lucra de oriunde creeaza oportunitatea de a selectiona
candidati valorosi din tot mai multe zonelor geografice

121 KpMG (2022), Digital HR
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e Utilizarea analizelor predictive de date, pentru a imbunatatii procesul de
recrutare si selectie.

Procesul de inductie si orientare - evolutie de la un proces axat pe
proceduri catre un proces orientat spre o cat mai buna experienta a
candidatului

Alinierea la cultura organizationala, informarea noului angajat cu privire la politicile
si procedurile interne ale organizatiei, cresterea angajamentului si retentiei
angajatilor reprezinta zonele de focus pentru procesul de inductie si orientare al
noilor angajati. Din ce in ce mai mult organizatiile incep sa abordeze acest proces in
mod holistic si sa puna accent pe experienta creata pentru angajat in cadrul lui:

e Utilizarea instrumentelor de Customer Experience in toate etapele procesului
de inductie si orientare, generata de cresterea asteptarilor candidatilor cu
privire la acest proces, care este perceput ca o ilustrare a culturii interne a
organizatiei

e Promovarea unei interactiuni continue cu noul angajat, chiar inainte de prima
zi de angajare si furnizand vizibilitate/oferindu-i posibilitatea de a se integra
deja in comunitatile interne ale organizatiei

e Alocarea unui buddy/coach care sa asigure integrarea usoara a noului angajat si
o experienta mai buna in timpul procesului de inductie si orientare

e Obtinerea de feedback continuu de la noii angajati si managerii echipelor in
care acestia se angajeaza, cu privire la experienta din timpul procesului de
inductie si orientare

e Propunerea unui set clar/standard de cursuri/trasee de cariera disponibile
online pentru noul angajat, pentru a-i oferi o perspectiva cat mai buna cu
privire la viitoarea sa evolutie si oportunitatile care i se ofera in cadrul
organizatiei

e Utilizarea pe scara larga a fluxurilor automatizate in cadrul procesului de
inductie si orientare, urmare a procesului de transformare digitala.

“Netflix-ificarea” functiei de Formare Profesionala (Learning &
Development)

Rata incredibil de ridicata cu privire la digitalizarea serviciilor oferite de diversele
organizatii a creat in randul generatiilor mai tinere asteptarea ca cea mai mare parte
a serviciilor sunt disponibile doar printr-o simpla apasare de buton, oricand isi doresc.

Acest proces de “Netflix-ificare” a serviciilor actioneaza ca un factor disruptiv asupra
proceselor de Formare Profesionala, prin:
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e Nevoia crescuta de a furniza mai multe cursuri “on-demand”

o Utilizarea crescuta a programelor de formare in format digital/web si
descresterea constanta a numarului de programe de formare in sala

o Asteptarile angajatilor ca noi programe de formare sa fie definite si puse la
dispozitia lor cu o viteza din ce in ce mai mare.

Intrucat procesul de Formare Profesionald ofera multe oportunitati de automatizare,
functia de Formare Profesionala (Learning & Development) se va transforma dintr-un
furnizor de servicii interne intr-un partener strategic pentru management si un
manager al relatiei cu furnizorii de programe de formare profesionala. Astfel,
prioritatea pentru aceasta functie va deveni sa inteleaga tendintele in domeniu si sa
implementeze solutii si tehnologii ce faciliteaza procesul de invatare, conform
cerintelor angajatilor si inovatiilor din domeniu.

Alte practici importante sunt:

e Oferirea unei autonomii mai mari angajatilor in procesul de formare, trecand
de la o abordare de tip “push”, prin care se impun acestora anumite programe
de formare profesionala, catre o abordare de tip “pull”, ce are in centru
angajatul si cerintele/nevoile sale

e Implementarea unor programe de formare alcatuite dintr-o serie de “learning
nuggets” (sesiuni de 3 pana la 5 minute), in locul celor care dureaza cel putin o
Zi

e Selectionarea continutului programelor de formare, astfel incat acesta sa fie
cat mai relevant pentru angajati

e Obtinerea de feedback continuu cu privire la adecvarea si eficacitatea
curriculei, si adaptarea strategiei de formare profesionala in functie de
aceasta.

Tranzitia de la ,gestiune” la ,facilitare”

Evolutia procesului si functiei de gestiune a talentelor trebuie sa tina pasul cu
schimbarile de pe piata muncii. In prezent, munca se livreaza deja in moduri mai
putin traditionale, cu ajutorul bots-ilor, prin furnizorii de servicii, prin munca
temporara. Modul in care definim, evaluam si dezvoltam talentele din organizatie
trebuie sa fie agil si predictiv, mai degraba decat reactiv. Procesul de gestiune a
talentelor trebuie, deci, sa se concentreze asupra predictiilor cu privire la tendintele
de pe piata muncii si evolutia competentelor necesare.
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De asemenea, departamentele operationale din organizatii isi manifesta dorinta de a
controla/influenta tot mai mult procesul de gestiune a talentelor, care a fost in mod
traditional apanajul echipelor de Resurse Umane. Astfel, se observa:

Stabilirea de roluri dinamice, procese de management continuu al
performantei, evaluarea performantei pe proiecte/sprint-uri in locul
evaluarilor anuale, oferind flexibilitate si reflectand modul agil de organizare a
activitatilor operationale din organizatii

Trecerea de la obiective individuale la obiective de echipa/squad

Feedback continuu si in timp real, pentru a creste eficienta si viteza de
dezvoltare.

Tendintele mentionate mai sus sunt sustinute de noile solutii tehnologice:

Solutii software ce faciliteaza derularea proceselor de management al
performantei, ce permit cascadarea obiectivelor, alocarea si monitorizarea de
KPI, evaluarea capabilitatilor, feedback continuu si discutii regulate cu privire
la performanta

Aplicatii ce permit transmiterea de feedback in timp real si continuu

Tablouri de bord cu privire la Talent Readiness si pentru planificarea
succesiunii

Definirea catalogului de competente cu accent pe abilitatile necesare in viitor
(“Fit for Future”), nu doar in prezent (,,Fit for Now”), integrat cu
instrumentele/sistemele de management al performantei si formare, utilizat
pentru identificarea de talente in cadrul organizatiei sau sursa pentru
initiativele de formare profesionala.

Tranzitia de la un model de functionare de tip “self-service” catre un
model bazat pe o experienta perfecta a angajatului

Tendintele observate includ:

Evolutia activitatilor de administrare a personalului nu a fost niciodata mai
rapida, generata de modificarile in asteptarile pe care angajatii le au, acestia
percepand modul de functionare al acestor procese administrative ca pe un
factor cei ii motiveaza sau nu sa ramana intr-o organizatie

Ca si in cazul clientilor, angajatii se asteapta sa aiba in relatia cu propriul
angajator o experienta facila, intuitiva si continua 24/7, similar cu ceea ce
obtin in relatia cu companii precum Amazon, Netflix etc. Aceste asteptari
afecteaza acum in mod dramatic modul de organizare a proceselor de
administrare a resurselor umane.
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e Organizatiile transfera din ce in ce mai mult responsabilitatea pentru
activitatile administrative catre proprii angajati si manageri. Astfel, procesele
de administrare a resurselor umane sunt definite astfel incat sa fie holistice si
mai intuitive, atat pentru angajati, cat si pentru manageri.

Aceste tendinte sunt sustinute prin utilizarea crescuta de chatbots si asistenti virtuali,
care imbunatatesc experienta angajatilor si managerilor, oferindu-le acces la
serviciile de resurse umane si asistenta 24/7.
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5. Referinte

" https://www.jobpol.be/fr/rencontrez-un-collegue

2 https://www.devenirpolicier.fr/nous-contacter/Objectifpolice

3 https://www.college.police.uk/

4 https: //concorsionline.poliziadistato.it/#/home

5> https: //www.college.police.uk/

6 https://profdev.college.police.uk/career-pathways/

7 https: / /wavestrainingsolutions.co.uk/training-needs-analysis-police-now/

8 https://www.police.be/5998/fr/a-propos/police-integree/presentation

Shttps://web.archive.org/web/20090421053950/http://www.police.ac.be/menu_58.
htm

10 https://polis.osce.org/country-profiles/belgium
"https://web.archive.org/web/20160707182931mp_/http://www.police.ac.be/menu
ecoles.htm

2https: //web.archive.org/web/20160529161457mp /http://www.police.ac.be/menu
processus-fmn.htm

Bhttps://web.archive.org/web/20160529155634mp /http://www.police.ac.be/menu
fmn-base.htm

4https://web.archive.org/web/20160529151855mp /http://www.police.ac.be/menu
fmn-fonct.htm-

Bhttps: //web.archive.org/web/20160520152014mp_/http://www.police.ac.be/menu
fmn-certifie.htm

16 https://tijdschriftvoorhrm.nl/performancemanagement-bij-de-belgische-politie/

7 https://tijdschriftvoorhrm.nl/performancemanagement-bij-de-belgische-politie/ si
“DE EVALUATIE VAN HET POLITIEPERSONEEL - EEN ONDERZOEK, uitgevoerd door de
Directie Statuten van de Algemene Inspectie van de Federale Politie en van de Lokale
Politie” - 2010
(https://www.aigpol.be/sites/aigpol/files/downloads/AlG%200nderzoek%202010%20-
%20De%20evaluatie%20van%20het%20politiepersoneel.pdf)
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18 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul
de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si
sigurantei publice

19 https://www.police-nationale.interieur.gouv.fr/Organisation/Direction-des-
Ressources-et-des-Competences-de-la-Police-Nationale

20 https://www.devenirpolicier.fr/

21 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul
de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si
sigurantei publice

22 |bidem nota 21

23 Arrété du 11 juin 2020 portant organisation des périodes de formation initiale des
éléves off iciers etoff iciers stagiaires a 'Ecole nationale supérieure de la police,
www. legifrance.gouv.fr

24 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul
de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si
sigurantei publice

25 |bidem nota 24

26 Arrété du 11 juin 2020 portant organisation des périodes de formation initiale des
élévescommissaires et commissaires stagiaires a I'Ecole nationale supérieure de la
police, www.legifrance.gouv.fr

27 https: / /www.devenirpolicier.fr/corps-grades
28 |bidem nota 27

29 Décret n°2005-939 du 2 aolit 2005 portant statut particulier du corps de conception
et de direction de la police nationale -

https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000000813276/#:~:text=Les%20fon
ctionnaires%20et%20les%20militaires, leur%20int%C3%A9gration%20dans%20ce%20corps.

30 Décret n°2005-716 du 29 juin 2005 portant statut particulier du corps de
commandement de la police nationale -
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000000260352/

31 Décret n°2004-1439 du 23 décembre 2004 portant statut particulier du corps
d'encadrement et d'application de la police nationale -
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/LEGITEXT000005971737 /#.~:text=Les%20gra
d%C3%A9s%20et%20gardiens%20de,le%20code%20de%20proc%C3%A9dure%20p%C3%A9nal
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e.&text=Les%20brigadiers%20de%20police%20peuvent,et%20des%h20adjoints%20de%20s
%C3%A9curit%C3%A9.

32 Décret n°2002-811 du 3 mai 2002 portant statut particulier du corps des ingénieurs
de police technique et scientifique de la police nationale -
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000000779616/

33 Décret n° 2016-1677 du 5 décembre 2016 portant statut particulier du corps des
techniciens de police technique et scientifique de la police nationale -
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000033538303/

34 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul
de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si
sigurantei publice

35 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul
de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si
sigurantei publice

3 https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000037783571/2022-01-02

37 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul
de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si
sigurantei publice

38 https://www.ensp.interieur.gouv.fr/

39 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul
de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si
sigurantei publice

40 Jacques de Maillard & Stephen P. Savage (2012): Comparing performance: the
development of police performance management in France and Britain, Policing and
Society: An International Journal of Research and Policy, 22:4, 363-383,
http://dx.doi.org/10.1080/10439463.2012.718777

41 Jacques de Maillard & Stephen P. Savage (2012): Comparing performance: the
development of police performance management in France and Britain, Policing and
Society: An International Journal of Research and Policy, 22:4, 363-383,
http://dx.doi.org/10.1080/10439463.2012.718777

42 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul
de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si
sigurantei publice

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

————) .

WWW.poca.ro 159


http://www.poca.ro/
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/LEGITEXT000005971737/#:%7E:text=Les%20grad%C3%A9s%20et%20gardiens%20de,le%20code%20de%20proc%C3%A9dure%20p%C3%A9nale.&text=Les%20brigadiers%20de%20police%20peuvent,et%20des%20adjoints%20de%20s%C3%A9curit%C3%A9
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/LEGITEXT000005971737/#:%7E:text=Les%20grad%C3%A9s%20et%20gardiens%20de,le%20code%20de%20proc%C3%A9dure%20p%C3%A9nale.&text=Les%20brigadiers%20de%20police%20peuvent,et%20des%20adjoints%20de%20s%C3%A9curit%C3%A9
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000000779616/
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000033538303/
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000037783571/2022-01-02
https://www.ensp.interieur.gouv.fr/
http://dx.doi.org/10.1080/10439463.2012.718777
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43 Ocqueteau, F. (2015). Les appropriations de la main courante informatisée par les
personnels de police. Déviance et Sociéte, 39, 267-
294. https://doi.org/10.3917/ds.393.0267

44 https: //www.senat.fr/rap/r03-0025/r03-002548.html
45 |taly | OSCE POLIS
46 https://www.interno.gov.it/it/ministero

47 www.poliziadistato.it/articolo/40467

48 http://www.carabinieri.it/chi-siamo/oggi/organizzazione/centrale

49 https: //www.vigilfuoco.it/aspx/direzioni centrali.aspx?Uff=10042#Dett

0 https://www.gazzettaufficiale.it/home

31 https://www.interno.gov.it/it/ministero/dipartimenti/dipartimento-pubblica-
sicurezza/direzione-centrale-risorse-umane

32 http://politichepersonale.interno.it/itaindex.php?ldMat=1&ldSot=12&I|dNot=18

53 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si sigurantei publice

34 https://concorsionline.poliziadistato.it/#/home

3% https: //www.vigilfuoco.it/aspx/Page.aspx?ldPage=4033

% https://www.poliziadistato.it

7 VFP1 (acronim pentru voluntar in termen determinat de 1 an ) este un soldat al
fortelor armate italiene incadrat in rolul categoriei soldatilor de trupa care serveste
in perioada de un an, in armata italiana, in marina sau in Fortele Aeriene.

38 https://www.poliziadistato.it
9 https://www.poliziadistato.it/statics/08/d.p.r.-24-aprile-1982--n.-335.pdf

0 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul
de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si
sigurantei publice

61 https://www.poliziadistato.it/articolo/1128

62 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul
de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si
sigurantei publice
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63 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul
de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si
sigurantei publice

64 https://scuolainterforze.interno.gov.it

6 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul
de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si
sigurantei publice

66 https://www.interno.gov.it/sites/default/files/allegati/sistema_registrato.pdf

67 Organismul Independent de Evaluare a Performantei - Organism autonom
subordonat Ministrului de Interne Italian, cu atributii in domeniul evaluarii
performantei organizationale si a performantei individuale pentru nivele de
management

68 | egea organica nr. 2 din 13 martie 1986, privind fortele si organele de securitate.
TITLUL Il. Despre fortele si organele de securitate ale statului. CAPITOLUL I. Dispozitii
generale. Politia Nationala, Garda Civila
https://www.boe.es/eli/es/lo/1986/03/13/2/con

Ordinul INT/28/2013, din 18 ianuarie 2013, care dezvolta structura organica si
atributiile serviciilor centrale si periferice ale Directiei Generale a Politiei Nationale.
https://www.boe.es/eli/es/0/2013/01/8/int28

Politia nationala spaniola - Legea privind regimul personalului politiei nationale
(politie civila)

https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/07/28/9/con /

69 Legea organica nr. 2 din 13 martie 1986, privind fortele si organele de securitate.
TITLUL Il. Despre fortele si organele de securitate ale statului. CAPITOLUL I. Dispozitii
generale. Politia Nationala, Garda Civila
https://www.boe.es/eli/es/lo/1986/03/13/2/con

Ordinul PRE/422/2013, din 15 martie, care dezvolta structura organica a serviciilor
centrale ale Directiei Generale a Garzii Civile.
https://www.boe.es/eli/es/0/2013/03/15/pre422

Legea nr. 29 din 28 noiembrie 2014, privind regimul personalului din Garda Civila.
https://www.boe.es/eli/es/1/2014/11/28/29

Ordinul PRE / 1983/2012, din 14 septembrie, prin care se declara ca diverse norme
ale ordinii militare privind comanda, disciplina si regimul intern sunt aplicabile Garzii
Civile, https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2012-11842

70 Decretul regal nr. 734 din 4 august 2020 care dezvolta structura organica de baza a
Ministerului de Interne
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https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-9138#dd
https://www.boe.es/eli/es/rd/2020/08/04/734

"1 Legea 29/2014, din 28 noiembrie, privind regimul personalului din Garda Civila.
TITLUL IV. CAPITOLUL II. Accesul

https://www.boe.es/eli/es/1/2014/11/28/29

Legea organica 9/2015, din 28 iulie, privind regimul de personal al Politiei Nationale.
TITLUL VI. Recrutarea.

https://www.boe.es/eli/es/l0/2015/07/28/9

Legea 29/2014, din 28 noiembrie, privind regimul personalului din Garda Civila.
TITLUL 1. CAPITOLUL Il. Personal si ocuparea posturilor vacante.
https://www.boe.es/eli/es/1/2014/11/28/29

Legea organica 9/2015, din 28 iulie, privind regimul de personal al politiei nationale.
TITLUL IX. Capitolul I. Ordonarea personalului Politiei Nationale.
https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/07/28/9

2 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul
de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si
sigurantei publice

73 Legea nr. 29/2014, din 28 noiembrie, privind regimul personalului din Garda Civila.
TITLUL IV. CAPITOLUL IV. Planurile de invatamant.
https://www.boe.es/eli/es/1/2014/11/28/29

Legea organica nr. 9/2015, din 28 iulie, privind regimul de personal al politiei
nationale. TITLUL VII. Formarea profesionala.
https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/07/28/9

Decretul Regal nr. 614/1995, din 21 aprilie, prin care se aproba Regulamentul privind
procesele selective si de formare a personalului Corpului Politiei Nationale. Articolul
28. Planificarea si caracterul predarii.
https://www.boe.es/eli/es/rd/1995/04/21/614/con

74 https://www.uc3m.es/about-uc3m/schools/guardia-civil-university-centre

7> Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul
de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si
sigurantei publice

76 Ibidem nota 75

7 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la sistemul
de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul ordinii si
sigurantei publice

78 Legea organica nr. 9 din 28 iulie 2015, privind personalul Politiei Nationale
Spaniole, art. 51. https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/07/28/9
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https://www.boe.es/eli/es/l/2014/11/28/29
https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/07/28/9
https://www.boe.es/eli/es/l/2014/11/28/29
https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/07/28/9
https://www.boe.es/eli/es/rd/1995/04/21/614/con
https://www.uc3m.es/about-uc3m/schools/guardia-civil-university-centre
https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/07/28/9
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79 Legea nr. 29 din 28 noiembrie 2014 privind personalul Garzii Civile, art. 55 si
Ordinul PRE/266 din 17 februarie 2015, stabileste modelul si normele de aplicare
evaluarii personalului Garzii Civile. https://www.boe.es/eli/es/1/2014/11/28/29
https://www.boe.es/eli/es/0/2015/02/17/pre266/con

8 Legea privind organizarea si functionarea Politiei Federale - Gesetz tiber die
Bundespolizei (Bundespolizei- gesetz). Link act normativ https://www.gesetze-im-
internet.de/bgsg 1994/BJNR297900994.html

Legea privind functionarii publici federali - Bundesbeamtengesetz (BBG), Link act
normativ: https://www.Gesetze-im-internet.de/bbg_2009/BJNR016010009.html
Website: www.bundespolizei.de

81 Legea privind asigurarea ordinii si sigurantei publice in landul Berlin - Gesetz zum
Schutz der offentlichen Sicherheit und Ordnung in Berlin (Allgemeines Sicherheits- und
Ordnungsgesetz - ASOG Bln). Link act normativ:
https://gesetze.berlin.de/bsbe/document/jlr-ASOGBE2006V491VZ

- Legea privind functionarul public de land Berlin - Landesbeamtengesetz (LBG), link
act normativ: https://gesetze.berlin.de/bsbe/document/jlr-BGBE2009rahmen
Website: https://www.berlin.de/polizei

82 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la

sistemul de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul
ordinii si sigurantei publice

83 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la

sistemul de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul
ordinii si sigurantei publice

84 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la

sistemul de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul
ordinii si sigurantei publice

8 Conform datelor furnizate in Chestionarul de Colectare date cu privire la

sistemul de management al resurselor umane din institutiile cu atributii in domeniul
ordinii si sigurantei publice

8 https://data.gov.uk/dataset/736da925-f409-49b8-99c8-6ea7a57641d0/organogram-
of-staff-roles-salaries

87 https://www.policesuccess.co.uk/forces.html

88 https://www.college.police.uk/about

89 https://www.gov.uk/government/statistics/police-workforce-england-and-wales-
31-march-2021

9 https://www.gov.uk/government/statistics/police-officer-uplift-quarterly-update-
to-june-2021

91 https://www.college.police.uk/career-learning
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https://www.boe.es/eli/es/l/2014/11/28/29
https://www.boe.es/eli/es/o/2015/02/17/pre266/con
https://www.gesetze-im-internet.de/bgsg_1994/BJNR297900994.html
https://www.gesetze-im-internet.de/bgsg_1994/BJNR297900994.html
https://www.gesetze-im-internet.de/bbg_2009/BJNR016010009.html
http://www.bundespolizei.de/
https://gesetze.berlin.de/bsbe/document/jlr-ASOGBE2006V49IVZ
https://gesetze.berlin.de/bsbe/document/jlr-BGBE2009rahmen
https://www.berlin.de/polizei
https://data.gov.uk/dataset/736da925-f409-49b8-99c8-6ea7a57641d0/organogram-of-staff-roles-salaries
https://data.gov.uk/dataset/736da925-f409-49b8-99c8-6ea7a57641d0/organogram-of-staff-roles-salaries
https://www.policesuccess.co.uk/forces.html
https://www.college.police.uk/about
https://www.gov.uk/government/statistics/police-workforce-england-and-wales-31-march-2021
https://www.gov.uk/government/statistics/police-workforce-england-and-wales-31-march-2021
https://www.gov.uk/government/statistics/police-officer-uplift-quarterly-update-to-june-2021
https://www.gov.uk/government/statistics/police-officer-uplift-quarterly-update-to-june-2021
https://www.college.police.uk/career-learning
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92 https://www.college.police.uk/career-learning/career-development/career-
pathways

93 https://www.college.police.uk/career-learning/learning/courses/fast-track-
programme-serving-constables

94 Professionalising Investigations Programme, Programme policy 2018,
https://assets.college.police.uk/s3fs-
public/c831i0118_pip_policy_document_130218.pdf

95 pttps: //www.joiningthepolice.co.uk/training-progression/career-progression

% In engleza: Commander, Deputy Assistant Commissioner, Assistant Commissioner,
Deputy Commissioner and Commissioner

97 https://profdev.college.police.uk/career-pathways/

98 https://whatworks.college.police.uk/toolkit/Pages/Welcome.aspx

9 https://whatworks.college.police.uk/Research/Research-Map/Pages/Research-
Map.aspx

100Kttps: //wavestrainingsolutions.co.uk/training-needs-analysis-police-now/

101 http: //policeauthority.org/metropolitan/downloads/committees/mpa/080424-06-
appendix01.pdf

102 https: //www.college.police.uk/career-learning/career-development/professional-
development-review-pdr

103 https://assets.college.police.uk/s3fs-public/2020-
11/C17510920_PDR_Principles%20and%20process%20expectations.pdf

104 https: //assets.college.police.uk/s3fs-public/2020-
11/C17610920_PDR_Purpose%20and%20benefits.pdf

105 https://assets.college.police.uk/s3fs-public/2021-06/national-pdr-principles-and-
process-expectations-eia.pdf

106 https://www.gov.uk/government/publications/circular-0062015-linking-police-
officer-pay-progression-to-performance/linking-police-officer-pay-progression-to-
performance

107 RIS - Ausschreibungsgesetz 1989 - Bundesrecht konsolidiert, Fassung vom
12.01.2022 (bka.gv.at)

108 RIS - Beamten-Dienstrechtsgesetz 1979 - Bundesrecht konsolidiert, Fassung vom
11.01.2022 (bka.gv.at)

109 RIS - Beamten-Dienstrechtsgesetz 1979 - Bundesrecht konsolidiert, Fassung vom
11.01.2022 (bka.gv.at)

110 RIS - Beamten-Dienstrechtsgesetz 1979 - Bundesrecht konsolidiert, Fassung vom
11.01.2022 (bka.gv.at)

111 RIS - Beamten-Dienstrechtsgesetz 1979 - Bundesrecht konsolidiert, Fassung vom
11.01.2022 (bka.gv.at)
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https://www.college.police.uk/career-learning/career-development/career-pathways
https://www.college.police.uk/career-learning/learning/courses/fast-track-programme-serving-constables
https://www.college.police.uk/career-learning/learning/courses/fast-track-programme-serving-constables
https://assets.college.police.uk/s3fs-public/c831i0118_pip_policy_document_130218.pdf
https://assets.college.police.uk/s3fs-public/c831i0118_pip_policy_document_130218.pdf
https://www.joiningthepolice.co.uk/training-progression/career-progression
https://profdev.college.police.uk/career-pathways/
https://whatworks.college.police.uk/toolkit/Pages/Welcome.aspx
https://whatworks.college.police.uk/Research/Research-Map/Pages/Research-Map.aspx
https://whatworks.college.police.uk/Research/Research-Map/Pages/Research-Map.aspx
https://wavestrainingsolutions.co.uk/training-needs-analysis-police-now/
http://policeauthority.org/metropolitan/downloads/committees/mpa/080424-06-appendix01.pdf
http://policeauthority.org/metropolitan/downloads/committees/mpa/080424-06-appendix01.pdf
https://www.college.police.uk/career-learning/career-development/professional-development-review-pdr
https://www.college.police.uk/career-learning/career-development/professional-development-review-pdr
https://assets.college.police.uk/s3fs-public/2020-11/C175I0920_PDR_Principles%20and%20process%20expectations.pdf
https://assets.college.police.uk/s3fs-public/2020-11/C175I0920_PDR_Principles%20and%20process%20expectations.pdf
https://assets.college.police.uk/s3fs-public/2020-11/C176I0920_PDR_Purpose%20and%20benefits.pdf
https://assets.college.police.uk/s3fs-public/2020-11/C176I0920_PDR_Purpose%20and%20benefits.pdf
https://assets.college.police.uk/s3fs-public/2021-06/national-pdr-principles-and-process-expectations-eia.pdf
https://assets.college.police.uk/s3fs-public/2021-06/national-pdr-principles-and-process-expectations-eia.pdf
https://www.gov.uk/government/publications/circular-0062015-linking-police-officer-pay-progression-to-performance/linking-police-officer-pay-progression-to-performance
https://www.gov.uk/government/publications/circular-0062015-linking-police-officer-pay-progression-to-performance/linking-police-officer-pay-progression-to-performance
https://www.gov.uk/government/publications/circular-0062015-linking-police-officer-pay-progression-to-performance/linking-police-officer-pay-progression-to-performance
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008688
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008688
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008470
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008470
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008470
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008470
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008470
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008470
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008470
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008470
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RIS - Vertragsbedienstetengesetz 1948 § 0 - Bundesrecht konsolidiert (bka.gv.at)

RIS - Allgemeines Verwaltungsverfahrensgesetz 1991 § 0 - Bundesrecht konsolidiert
(bka.gv.at)

RIS - Dienstrechtsverfahrensgesetz 1984 - Bundesrecht konsolidiert, Fassung vom
11.01.2022 (bka.gv.at)

RIS - Bundes-Personalvertretungsgesetz - Bundesrecht konsolidiert, Fassung vom
11.01.2022 (bka.gv.at)

112 OECD, Tax Administration in OECD and Selected Non-OECD Countries: Comparative
Information Series (2010), https://www.oecd.org/ctp/administration/CIS-2010.pdf
13 https://www.oecd.org/gov/pem/hrpractices.htm

114 EUPAN, 2020, The Civil Service System at European Level,
https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2020/05/Report-The-Civil-Service-
System-at-European-Level.pdf

"5 https://www.oecd.org/gov/pem/OECD%20HRM%20Profile%20-%20Germany. pdf

116 EUPAN, 2020, The Civil Service System at European Level,
https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2020/05/Report-The-Civil-Service-
System-at-European-Level.pdf

117 Cardona, F. (2006). Performance Related Pay in the Public Service in OECD and EU
Member States. Programme

SIGMA de ’OCDE. Paris, https://www.sigmaweb.org/publications/38690351.pdf

118 Comisia Europeana, Pay for Performance in the Civil Service of the EU, 2020, pag.
11, https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/ht0921294enn.en_.pdf

19 Demmke, C. (2007). Performance assessment in the public services of the EU
member states: Procedure for performance appraisal, for employee interviews and
target agreements. European Institute of Public Administration.
https://www.dgaep.gov.pt/media/0601010000/alemanha/performance%20assessmen
t.pdf

120 Staronova, K. (2017). Performance Appraisal in the EU Member States and the
European Commission, Studiu realizat pentru Editia 67 a intalnirii Directorilor
Generali ai membrilor Retelei de Amdnistratii Publice din Uniunea Europeana EUPAN,
pregatit in timpul prezidentiei slovace de catre Guvernul Republicii Slovacia,
Bratislava, https://www.eupan.eu/wp-

content/uploads/2019/02/2016_2 SK_Performance_Appraisal_in_the EU_Member_Sta
tes_and_the_European_Commission.pdf

121 KPMG (2022), Digital HR
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https://www.ris.bka.gv.at/MarkierteDokumente.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Kundmachungsorgan=&Index=&Titel=AVG&Gesetzesnummer=&VonArtikel=&BisArtikel=&VonParagraf=&BisParagraf=&VonAnlage=&BisAnlage=&Typ=&Kundmachungsnummer=&Unterzeichnungsdatum=&FassungVom=11.01.2022&VonInkrafttretedatum=&BisInkrafttretedatum=&VonAusserkrafttretedatum=&BisAusserkrafttretedatum=&NormabschnittnummerKombination=Und&ImRisSeitVonDatum=&ImRisSeitBisDatum=&ImRisSeit=Undefined&ResultPageSize=100&Suchworte=&WxeFunctionToken=cd541fbb-d0a1-44da-8721-b03609853c28
https://www.ris.bka.gv.at/MarkierteDokumente.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Kundmachungsorgan=&Index=&Titel=AVG&Gesetzesnummer=&VonArtikel=&BisArtikel=&VonParagraf=&BisParagraf=&VonAnlage=&BisAnlage=&Typ=&Kundmachungsnummer=&Unterzeichnungsdatum=&FassungVom=11.01.2022&VonInkrafttretedatum=&BisInkrafttretedatum=&VonAusserkrafttretedatum=&BisAusserkrafttretedatum=&NormabschnittnummerKombination=Und&ImRisSeitVonDatum=&ImRisSeitBisDatum=&ImRisSeit=Undefined&ResultPageSize=100&Suchworte=&WxeFunctionToken=cd541fbb-d0a1-44da-8721-b03609853c28
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008550
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008550
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008218
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008218
https://www.oecd.org/ctp/administration/CIS-2010.pdf
https://www.oecd.org/gov/pem/hrpractices.htm
https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2020/05/Report-The-Civil-Service-System-at-European-Level.pdf
https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2020/05/Report-The-Civil-Service-System-at-European-Level.pdf
https://www.oecd.org/gov/pem/OECD%20HRM%20Profile%20-%20Germany.pdf
https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2020/05/Report-The-Civil-Service-System-at-European-Level.pdf
https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2020/05/Report-The-Civil-Service-System-at-European-Level.pdf
https://www.sigmaweb.org/publications/38690351.pdf
https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/ht0921294enn.en_.pdf
https://www.dgaep.gov.pt/media/0601010000/alemanha/performance%20assessment.pdf
https://www.dgaep.gov.pt/media/0601010000/alemanha/performance%20assessment.pdf
https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2019/02/2016_2_SK_Performance_Appraisal_in_the_EU_Member_States_and_the_European_Commission.pdf
https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2019/02/2016_2_SK_Performance_Appraisal_in_the_EU_Member_States_and_the_European_Commission.pdf
https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2019/02/2016_2_SK_Performance_Appraisal_in_the_EU_Member_States_and_the_European_Commission.pdf
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Alte referinte:

e Austria
https://www.bmi.gv.at/202/start.aspx

https://polis.osce.org/country-profiles/austria.

e Belgia
https://www.police.be/5998/fr/a-propos/police-federale/organigramme

https://www.police.be/5998/fr/a-propos/gestion-des-ressources-et-
information/direction-generale-de-la-gestion-des-ressources-et

https://www.police.be/5998/fr/a-propos/gestion-des-ressources-et-
information/direction-du-personnel

https://www.jobpol.be/fr/post-vacantes/agent-de-police#conditions-dadmission

https://www.jobpol.be/fr/fonctions-en-uniforme/agent-de-police#proc%C3%A9dure-
de-s%C3%A9lection

https://annualreport.federalpolice.be/police-employer/recruitment-selection/

https://www.police.be/5998/fr/a-propos/police-federale/projet-the-rookies

https://annualreport.federalpolice.be/organisation-en/our-staff/

https://web.archive.org/web/20160529154943mp_/http://www.police.ac.be/menu
fmn-promo.htm

https://web.archive.org/web/20160529161838mp_/http://www.police.ac.be/menu
evaluation.htm

https://web.archive.org/web/20160529154938mp_/http://www.police.ac.be/menu
fmn-cont.htm

e Franta
https://www.interieur.gouv.fr/Le-ministere/Organisation
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https://www.police.be/5998/fr/a-propos/police-federale/organigramme
https://www.police.be/5998/fr/a-propos/gestion-des-ressources-et-information/direction-generale-de-la-gestion-des-ressources-et
https://www.police.be/5998/fr/a-propos/gestion-des-ressources-et-information/direction-generale-de-la-gestion-des-ressources-et
https://www.police.be/5998/fr/a-propos/gestion-des-ressources-et-information/direction-du-personnel
https://www.police.be/5998/fr/a-propos/gestion-des-ressources-et-information/direction-du-personnel
https://www.jobpol.be/fr/post-vacantes/agent-de-police#conditions-dadmission
https://www.jobpol.be/fr/fonctions-en-uniforme/agent-de-police#proc%C3%A9dure-de-s%C3%A9lection
https://www.jobpol.be/fr/fonctions-en-uniforme/agent-de-police#proc%C3%A9dure-de-s%C3%A9lection
https://annualreport.federalpolice.be/police-employer/recruitment-selection/
https://www.police.be/5998/fr/a-propos/police-federale/projet-the-rookies
https://annualreport.federalpolice.be/organisation-en/our-staff/
https://web.archive.org/web/20160529154943mp_/http:/www.police.ac.be/menu_fmn-promo.htm
https://web.archive.org/web/20160529154943mp_/http:/www.police.ac.be/menu_fmn-promo.htm
https://web.archive.org/web/20160529161838mp_/http:/www.police.ac.be/menu_evaluation.htm
https://web.archive.org/web/20160529161838mp_/http:/www.police.ac.be/menu_evaluation.htm
https://web.archive.org/web/20160529154938mp_/http:/www.police.ac.be/menu_fmn-cont.htm
https://web.archive.org/web/20160529154938mp_/http:/www.police.ac.be/menu_fmn-cont.htm
https://www.interieur.gouv.fr/Le-ministere/Organisation
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https://polis.osce.org/country-profiles/france

https://www.police-
nationale.interieur.gouv.fr/content/download/120522/966724/file/Pr%C3%A9sentatio
n_Globale _DRCPN_2020V2.pdf

https://www.devenirpolicier.fr/nous-rejoindre/concours-externe/officier-de-police

https://www.devenirpolicier.fr/nous-rejoindre/concours-interne/officier-de-police

https://www.devenirpolicier.fr/nous-rejoindre/PrkC3%A9paTalents/officier-de-police

https://www.devenirpolicier.fr/nous-rejoindre/concours-interne/officier-de-
police#formation_initial

https://www.devenirpolicier.fr/nous-decouvrir/nos-valeurs-notre-
organisation/structures-de-formation

https://www.ensp.interieur.gouv.fr/Formation-professionnelle-continue/La-
formation-continue-des-commissaires

https://www.ensp.interieur.gouv.fr/Formation-professionnelle-continue/La-
formation-continue-des-officiers

¢ Germania

https://www.bundespolizei.de/Web/DE/05Die-
Bundespolizei/030rganisation/Organisation _node.html

https://www.komm-zur-bundespolizei.de/arbeitgeber/polizeivollzugsdienst

e |talia
http://www.carabinieri.it

www.poliziadistato.it/statics/22/organigramma.pdf

https://www.poliziadistato.it/articolo/23253

https://www.carabinieri.it/chi-siamo/oggi/organizzazione/territoriale

https://www.vigilfuoco.it/aspx/direzioni_centrali.aspx?Uff=10043#Dett

https://www.gdf.gov.it/chi-siamo/organizzazione/reparti
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https://www.carabinieri.it/concorsi/area-concorsi

http://www.carabinieri.it/concorsi/area-concorsi/reclutamento

https://www.poliziadistato.it/articolo/23563:

https://scuolainterforze.interno.gov.it/wp-content/uploads/2020/10/A.A.-2020-
2021-AttivithC3%A0-e-Programmi-XXXVI-CAF.pdf

https://maga.dcii.interno.it

http://www.carabinieri.it/chi-siamo/oggi/organizzazione/addestrativa

https://www.interno.gov.it/it/amministrazione-trasparente/performance/sistema-
misurazione-e-valutazione-performance

e Marea Britanie
https://www.btp.police.uk/

https://www.gov.uk/government/organisations/civil-nuclear-constabulary

https://www.npas.police.uk/

https://www.nationalcrimeagency.gov.uk/

https://www.mod.police.uk/

www. joiningthepolice.co.uk

https://assets.college.police.uk/s3fs-public/2021-04/online-assessment-process-
evaluation.pdf

https://www.college.police.uk/career-learning/career-development/national-police-
promotion-framework
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ANEXA

Sistem performant de management al resurselor umane
din cadrul Ministerului Afacerilor Interne
Cod MySMIS 130133, Cod SIPOCA 749

Componenta 1 Dezvoltarea si implementarea de politici
si instrumente unitare si moderne de management al
resurselor umane

Chestionar - Colectare date cu privire la
sistemul de management al resurselor
umane din institutiile cu atributii in
domeniul ordinii si sigurantei publice

Proiect cofinantat din Fondul Social European, prin Programului
Operational Capacitate Administrativa 2014-2020
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1. Introducere

Acest chestionar urmareste explorarea politicilor si procedurilor specifice managementului
carierei din sistemul de ordine si siguranta publica din tara dumneavoastra, in vederea
identificarii unor exemple de buna practica in ce priveste planificarea resurselor umane,
recrutarea, selectia, formarea si evaluarea si dezvoltarea carierei, precum si in ceea ce priveste
sistemele informatice utilizate Tn domeniul evidentei si gestiunii resurselor umane.

Scopul chestionarului este acela de a obtine informatii despre institutia pe care o reprezentanti,
cu privire la urmatoarele aspecte:

arhitectura institutionala

- cadrul legislativ

- exemple de buna practica in ce priveste managementul carierei

- platforme informatice implementate in domeniul resurselor umane
- arhitecturi de solutii si functionalitati implementate

- tehnologii utilizate

- fluxuri automatizate/optimizate de date si de documente.

Acest studiu este administrat de Ministerul Afacerilor Interne al Romaniei (MAI).

MAI colecteaza aceste informatii in vederea identificarii unor politici si solutii ce ar putea fi
implementate in cadrul MAI pentru imbunatatirea proceselor si practicilor actuale de resurse
umane si construirea unui sistem strategic si coerent de management al resurselor umane.

in masura in care considerati ca anumite sectiuni ale chestionarului ar trebui completate de
persoane diferite din organizatia dumneavoastra, va rugam sa le transmiteti acest chestionar,
pentru completarea sectiunilor relevante. Ulterior, ne puteti returna chestionarele completate
astfel partial de catre fiecare dintre colegii dumneavoastra, urmand ca MAI sa centralizeze
raspunsurile primite.

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

WWW.poca.ro 170


http://www.poca.ro/

* ¥ ok
* *
* #*

PCCA <«

Programul Oper ational Capacitate Admins trativa
! Nnstruments Strusturals
Competenta face diferental e

* L
* ok

UNIUMEA EUROFEANA

2. Informatii despre respondenti

Tara:

Numele institutiei:

Datele de contact ale reprezentantului institutiei/persoanei care a completat chestionarul:

Nume:

Pozitie/titulatura:

Adresa email:

Numar telefon:
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3. Intrebarile propuse
3.1 Arhitectura institutionala si cadru legislativ

3.1.1 Arhitectura institutionala

1. Varugam sa furnizati organigrama institutionala si o prezentare generala a responsabilitatilor
principale ale institutiei si structurilor subordonate institutiei dumneavoastra.

3.1.2 Cadru legislativ

2. Varugam sa ne indicati actele normative in vigoare, de nivel superior si interne, care reglementeaza
activitatea institutiei dumneavoastra si a structurilor subordonate. Va rugam sa ne indicati adresele
site-urilor unde acestea pot fi accesate public on-line, de preferat in limba engleza.

3. Varugam sa ne indicati actele normative in vigoare, de nivel superior si interne, care reglementeaza
activitatea structurii/structurilor de resurse umane din cadrul institutiei dumneavoastra. Va rugam sa
ne indicati adresele site-urilor unde acestea pot fi accesate public on-line, de preferat in limba
engleza.

3.2 Managementul carierei

3.2.1 Politici si strategie

4. Auveti definit un ghid al carierei sau o politica care documenteaza procesul de management al
carierei? Ce contine? Ne puteti impartasi un exemplu/extras? Exista trasee de cariera clar definite?

5. Ati definit o strategie de management al resurselor umane/ directii sau obiective strategice? Ne puteti
impartasi care sunt directiile strategice principale?
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6. Care sunt indicatorii de performanta (KPIs) monitorizati pentru procesele cu impact in managementul
carierei?

3.2.2 Planificarea resurselor umane

7. Care este abordarea privind planificarea fortei de munca? Care sunt pasii procesului de planificare a
fortei de munca? Care este recurenta procesului?

8. In planificarea nevoii de fortd de munca aveti in vedere strategia institutiei, programele aprobate,
tendintele interne/externe (procese noi, obiective strategice, piata fortei de munca externa, prognoze
numar de absolventi liceu/universitate)?

9. Care sunt indicatorii monitorizati in cadrul procesului de planificare a fortei de munca?

3.2.3 Recrutare

10. Care sunt cele mai bune surse (interne si externe) de ocupare a pozitiilor vacante in institutia
dumneavoastra?

11. Ce canale/instrumente de promovare utilizati pentru atragerea candidatilor pentru pozitille vacante?

12. Care sunt metodele si instrumentele de selectie pentru posturile de executie? Dar pentru posturile de
conducere?
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13. Ce provocari aveti in ocuparea posturilor vacante? Care sunt cele mai bune masuri implementate
(best practices) pana acum pentru ocuparea posturilor vacante?

3.2.4 Formare si dezvoltare

14. Ce tipuri de programe de formare a personalului derulati?

15. Ce programe de formare oferiti personalului de conducere? Exista programe obligatorii?

16. Cum identificati nevoia de formare a personalului? Cum se face diagnoza nevoii de formare?

17. Folositi modele de competente (competency framework)/ standarde ocupationale in formare? Cum?
Ne puteti impartasi un model/extras dintr-un astfel de document?

18. Cum va asigurati de relevanta/actualitatea continutului programelor de formare?

19. Aveti un numar de ore de educatie profesionala continua (continuous professional education)
obligatorii? Cum monitorizati indeplinirea acestor ore?

20. Aveti un proces de Management al talentelor si/sau planuri de succesiune in care persoanele cu
performanta si potential sunt identificate si sunt incluse in programe de dezvoltare? Daca da, va
rugam sa ne descrieti elementele principale ale procesului (inclusiv modalitate de acces in program,
de planificare a programului, durata, oportunitati oferite, beneficii pentru participanti).
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21. Din experienta dumneavoastra, care sunt bunele practici in formare si dezvoltare pe care le-ati
recomanda, in domeniul ordinii si sigurantei publice?

3.2.5 Evaluarea personalului

22. Aveti un proces anual de evaluare a personalului? Care sunt etapele?

23. Care sunt criteriile de evaluare? Ce standarde de performanta utilizati pentru evaluarea personalului?
Cum sunt ele stabilite?

24. Aveti un proces de stabilire de obiective si indicatori de performanta individuali? Daca da, cum sunt
stabilite?

25. Cum va asigurati de obiectivitatea procesului de evaluare si furnizare de feedback?

26. Aveti programe de formare dedicate evaluatorilor? Daca da, ce durata au/in ce constau/sunt
obligatorii sau optionale?

27. Aveti o distributie controlata a calificativelor de evaluare? in ce const&?
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28. Cum valorificati rezultatele procesului de evaluare a personalului (in formare, recompensare,
promovare)?

3.3 Evidenta si gestiunea personalului
3.3.1 Aliniere organizationala

29. Care este gradul de aliniere cu privire la procesele de administrare a personalului (angajare,
detasare, transfer, suspendare/reactivare, incetare etc.) intre structurile subordonate institutiei
dumneavoastra?

30. Alinierea intre structurile subordonate este reglementata prin cadrul legislativ/normativ aferent? Daca
da, va rugam detaliati si precizati actul normativ relevant.

3.3.2 Proceduri de lucru

31. Care este gradul de documentare a procedurilor de lucru aferente proceselor de administrare a
personalului (angajare, detasare, transfer, suspendare/reactivare, incetare etc.) in cadrul institutiei
dumneavoastra si structurilor subordonate?

32. Procedurile de lucru utilizate, aferente proceselor de administrare a personalului, sunt reglementate
prin cadrul legislativ/normativ aplicabil? Daca da, va rugam sa precizati actele normative relevante si
sa ne indicati adresele site-urilor unde acestea pot fi accesate public on-line, de preferat in limba
engleza.

3.3.5 Automatizare

33. Care este gradul de automatizare al proceselor de administrare a personalului?
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34. Exista fluxuri automatizate de aprobare/semnare a modificarilor/documentelor privind personalul?
Daca da, va rugam sa precizati ce fluxuri sunt automatizate si care sunt solutiile implementate pentru
aceasta (e.g. denumire solutie Workflow Management, tehnologii utilizate etc.).

35. Utilizati semnatura electronica in activitatile de resurse umane? Daca da, va rugam sa specificati
pentru ce tipuri de documente utilizati acest tip de semnatura.

3.3.6 Masurare a eficientei proceselor

36. Care sunt indicatorii de performanta (KPIs) monitorizati pentru procesele cu impact in administrarea
de personal?

3.4 Sistem informatic

3.4.1 Solutii si tehnologii utilizate

Nota: Pentru aceasta sectiune, daca sunt utilizate mai multe sisteme, va rugam sa furnizati detalii
pentru fiecare dintre ele.

37. Pentru gestiunea proceselor de resurse umane utilizati un singur sistem informatic care acopera toate
procesele de resurse umane relevante? Acesta este un sistem centralizat la nivelul intregii institutii?
Sau utilizati mai multe sisteme informatice care functioneaza integrat?

38. Sistemul informatic de gestiune a resurselor umane utilizat a fost dezvoltat in-house? Sau a fost
furnizat de catre un dezvoltator extern de solutii, prin adaptarea unei solutii standard la nevoile
institutiei dumneavoastra?

39. Daca sistemul informatic utilizat pentru gestiunea proceselor de resurse umane a fost achizitionat de
la un furnizor extern, va rugam sa ne spuneti numele sistemului si al furnizorului.
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40. Pe ce tehnologie este dezvoltat sistemul informatic utilizat pentru gestiunea proceselor de resurse
umane?

41. Cum sunt furnizate serviciile de intretinere si suport cu privire la sistemul informatic implementat?
Furnizorul extern are acces la infrastructura IT ce gadzduieste sistemul sau la datele din sistem?

3.4.2 Functionalitati/procese acoperite si arhitectura sistem

Nota: Pentru aceasta sectiune, daca sunt utilizate mai multe sisteme, va rugam sa furnizati detalii
pentru fiecare dintre ele.

42. Ce procese de resurse umane sunt gestionate prin intermediul sistemului informatic (e.g. planificarea
resurselor umane, management organizational; recrutare si selectie; administrare de personal —
angajare, detasare, transfer, suspendare/reactivare, incetare etc.; evaluarea personalului; formare
profesionald; managementul carierei/planificare succesiune; pontaj etc.)?

43. Va rugam sa ne furnizati arhitectura functionald a sistemului informatic de resurse umane si o
prezentare generala a functionalitatilor principale ale acestuia.

44. Va rugdm sa ne spuneti care sunt principalele roluri de utilizatori din sistem si care sunt drepturile de
acces ale acestora?

45. Ce functionalitati de raportare ofera sistemul? Care sunt categoriile de rapoarte pe care le poate
furniza? Cum se pot partaja drepturile de acces la rapoartele definite Tn sistem?

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

——————————— ) - - -

WWW.poca.ro 178


http://www.poca.ro/

PCCA <«

Programul Oper ational Capacitate ddmins trativa
! Nnstruments Strusturals
Competenta face diferental e

UNIUNEA EURCFEANA

3.4.3 Grad secretizare informatii resurse umane

Nota: Pentru aceasta sectiune, daca sunt utilizate mai multe sisteme, va rugam sa furnizati detalii
pentru fiecare dintre ele.

46. Care este gradul de clasificare/secretizare a sistemului informatic utilizat?

3.4.4 Colectare date/acces angaijati la informatii din sistemul de

resurse umane

47. Acordati acces angajatilor institutiei dumneavoastra la date din sistemul informatic de resurse
umane? Daca da, va rugam sa mentionati tipul de date la care se acorda acces, tipul de acces si
modul in care asigurati securizarea accesului la aceste date.

48. Colectati date de la angajati, care ulterior sunt incarcate/utilizate in sistemul informatic de gestiune a
resurselor umane? Dacé da, va rugam mentionati ce tip de date colectati, solutiile informatice utilizate
pentru aceasta si modul de securizare a datelor/accesului la date.

49. Sefii de personal au acces la date despre angajatii din subordinea lor? Daca da, va rugam sa
mentionati tipul de date la care se acorda acces, tipul de acces si modul in care asigurati securizarea
accesului la aceste date.

50. Tn ce mod colectati datele de pontaj lunar pentru angajatii dumneavoastra (e.g. cine sunt responsabilii
cu completarea datelor, exista fluxuri automatizate de aprobare a absentelor sau orelor suplimentare,
cum se face validarea/aprobarea pontajului)? Exista categorii de angajati care isi completeaza singuri
acest tip de date?
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3.4.5 Integrare cu alte sisteme

Nota: Pentru aceasta sectiune, daca sunt utilizate mai multe sisteme, va rugam sa furnizati detalii
pentru fiecare dintre ele.

51. Exista integrare intre sistemul dumneavoastra de resurse umane si alte sisteme din interiorul
institutiei (e.g. sistem salarizare, sisteme administrative/logistice etc.). Daca da, va rugam mentionati
ce tip de date colectati, solutiile de integrare utilizate pentru aceasta si modul de securizare a
datelor/accesului la date.

52. Exista integrare intre sistemul dumneavoastra de resurse umane si alte sisteme din afara institutiei
(e.g. sistem de evidenta a populatiei, sistem cazier juridic etc.) prin care colectati date despre
angajati/candidatii din procesul de recrutare? Daca da, va rugam mentionati ce tip de date colectati,
solutiile de integrare utilizate pentru aceasta si modul de securizare a datelor/accesului la date.

3.4.6 Solutii de backup si continuitate a operatiunilor

Nota: Pentru aceasta sectiune, daca sunt utilizate mai multe sisteme, va rugam sa furnizati detalii
pentru fiecare dintre ele.

53. Ce solutie de replicare a datelor ati implementat pentru sistemul de Backup & Disaster Recovery care
acopera sistemul informatic utilizat pentru gestiunea proceselor de resurse umane?

54. Daca sistemul este clasificat, cum asigurati solutia de Backup & Disaster Recovery? Exista sistem
separat de Backup & Disaster Recovery specific pentru sistemul de gestiune a resurselor umane?

Va multumim pentru completarea acestui chestionar.
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