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Introducere
Actualitatea si necesitatea tezei de doctorat

Lucrarea de fatd este (si va fi) de mare actualitate avand o importantd deosebitd daca avem in
vedere contextul actual marcat nu numai de procesul de integrare a Romanie in U.E., ci si de
extinderea fenomenului criminalitdtii organizate la toate nivelurile societdtii, proces care impune
schimbari in ceea ce priveste managementul unitatilor de politie, pentru a asigura adaptarea acestora
la exigentele deosebite impuse de noile tendinte. In acest context, devine extrem de important
organizate, utilizand cele mai adecvate modele si metode moderne de management care fac (de cele

mai multe ori) obiectul de activitate al domeniului afacerilor.

Tn mileniul 111, ritmul schimbarii este atat de rapid incat organizatiile trebuie si reactioneze prompt
si eficient pentru a supravietui. Abordarea schimbarii organizationale a devenit, astfel, un pilon
esential al avantajului concurential. Charles Darwin ne arata cd nu supravietuiesc cei mai frumosi,
cei mai destepti sau cei mai puternici, viitorul este al celor care se adapteaza cel mai bine la

schimbare.

Tutela politicd si ideologica impusd de fosta Uniune Sovieticd a ldsat un semn distinctiv asupra
sistemului de politie din Romania, sistem modelat dupa militia sovietica, adica o forta de politie
puternic centralizati, cu o legitimitate derivata din cea a partidului aflat la putere. In opinia noastra,
factorii ideologici, culturali, nationali si istorici afecteaza, in continuare, anumite structuri i procese

legate de functionarea eficientd a unitdtilor de politie din Romania.

Schimbarile socio-politice din zona centrala si esticd a Europei de la sfarsitul secolului trecut au fost
urmate de reforme care continua §i astazi, reforme care au afectat in mod direct legitimitatea
fortelor de politie. Aceste schimbari au survenit in primul rand pe plan politic, ceea ce s-a reflectat
in trecerea la pluripartitism. Odata ce suportul ideologic si politic s-a distrus, ca rezultat al
transformarilor radicale, politia s-a simtit foarte vulnerabild si incompetentd in indeplinirea

atributiilor sale.

Exista totusi o diferentd in privinta prioritatilor reformei politiei din térile central §i est-europene,
dupa cum se argumenteaza in lucrarile unor specialisti. Intre altele, s-a afirmat ci fondul tehnologic
pe care politiile acestor tari 1-au mostenit de la regimul socialist le-a afectat capacitatea de a lupta
efectiv impotriva criminalitatii. De aceea, modernizarea fortelor de politie prin introducerea

tehnologiei avansate pare sa fie un mijloc legitim al reformei politiei. Totusi, chiar daca sistemele



de politie din aceste tari pot avea caracteristici comune, conditiile lor economice, culturale si socio-

politice dicteaza prioritati diferite ale dezvoltarii politice care trebuie luate in considerare.

In prezent, ne punem problema daci activitatea de politie din Romania trebuie modelatd dupi
tiparele vestice sau dacd nu cumva este mai necesar ca niciodata sd se aibd in vedere mentalitatile
culturale si vechile ideologii care pot influenta performantele procesului de schimbare
organizationald. Din punctul nostru de vedere, realizarea unor schimbari profunde trebuie sa se
nscrie pe coordonatele impuse de U.E., ceea ce presupune atingerea unor standarde de functionare

caracteristice statelor membre.

Este recunoscut faptul cd statele europene nu considerd ca potrivite modelele lor de politie. Acest
fapt se reflectd in neputinta de a raspunde cerintelor cetatenilor, care sunt tot mai mult concentrate
asupra a doi poli aparent opusi: cel al macro-securitatii/nesigurantei, gasit, in general, in traficul de
droguri sau crima organizatd, si cel al micro-securitdtii/nesigurantei care este reflectat prin
necesitatea unei forte de politie care 1i face pe oameni sa se simtd mai in sigurantd din punct de
vedere obiectiv si subiectiv in propriul lor mediu zilnic (familie, casa, cartier sau loc de munca).
Acestora statul le oferd organizatii structurate vertical cu roluri prost definite si care sunt prost
distribuite si coordonate din cauza regulilor rigide ce le reduc la incapacitatea de a se adapta la
cererile cetdtenilor. Aceasta a condus, prin urmare, la asa-numita ,,operatie acordeon” in aproape
toate statele europene. Practic toate tarile au trecut printr-0 restructurare de-a lungul ultimei decade.
Administratiile statale centralizate au incercat sa se descentralizeze (Franta, Spania, Italia), in timp
ce tarile traditional descentralizate au facut eforturi uriage pentru a-si concentra puterile de politie
(Anglia, Olanda). Alte state au trecut sau trec prin transformari sau re-structurari interne (Germania,

tari din Europa Centrala si de Est) (Recasens, 2000).

Dupa decembrie 1989, activitatea infractionald s-a diversificat, dobandind si dimensiuni
transnationale, ceea ce a intarit determinarea M.A.I. de a lua parte activ la intdrirea cooperarii

politienesti si dezvoltarea cadrului legislativ, precum si de a dezvolta relatiile internationale.

Coruptia, de exemplu, reprezintd o problemd speciald in toate statele postcomuniste, populatia
percepand-o ca un rezultat ireversibil al liberalizarii. Prin urmare, sprijinul cetatenilor pentru
democratie si reforme structurale scade, deoarece oficialii alesi, odatd perceputi ca fiind corupti,
pierd increderea populatiei. Activitdtile grupurilor crimei organizate si exportul profiturilor in afara

tarii sdracesc economia statului si submineaza reformele din toate domentiile.

Pe site-ul oficial al F.B.I. gasim urmatoarele remarci care vizeaza si Romania: ,,Cand va ganditi la
Crima organizatd, vd imaginati probabil mafiotul italian si sicilian de televiziune si de pe marele
ecran. Dar in ultimii ani, fata crimei organizate s-a schimbat iar amenintarea este mai larga si mai

complexa decat oricand. Astazi, crima organizata include:
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% mafioti rusi care au fugit in Statele Unite in urma colapsului Uniunii Sovietice;
& grupuri din tari africane precum Nigeria care se angajeaza in traficul de droguri si
ingelatorii financiare;
% tong-uri chineze, Boryokudan japoneza si alte cercuri din Asia;
% organizatii cu sediul in tari din Europa de Est precum Ungaria si Romania.
Toate aceste grupuri isi fac simtitd prezenta in SUA sau tintesc cetatenii nostri de departe, utilizand
internetul si alte tehnologii contemporane globale. Tot mai mult, ele devin literalmente parteneri in

criminalitate, realizdnd ca au mai mult de castigat prin cooperare, decat prin concurenta”.

Elementul de noutate, specific zilelor noastre, dar mai ales institutiilor din domeniul ordinii si
sigurantei publice, constd insa in accelerarea masiva a vitezei si ratei cu care se produce trecerea de
la ,,zile senine” la ,,uragane”. Acesta este motivul pentru care schimbarea a devenit obiect de studiu
al stiintelor moderne, iar raspunsul la schimbare reprezinta o preocupare majora si o prioritate a

managementului modern (Andreescu, 2006).

Din punctul nostru de vedere, criza economica si financiarda mondiald a exercitat si continud sa
exercite o influentd de ordin economic, social si politic, cu incidentd inevitabild si greu de anticipat
asupra societdtii romanesti §i internationale si, implicit, asupra activitdtilor institutiilor statului
roman. Efectele crizei pot conduce la situatii de o gravitate exceptionald in plan economic, social si
politic, prin cresterea numarului de disponibilizari, atat in sectorul public, cat si in cel privat, cu
impact asupra cresterii infractionalititii, a sentimentului de neincredere a populatiei in institutiile

statului, a numarului de proteste si de manifestari violente in rAndul populatiei.

Functionarea unei administratii publice moderne, flexibile si eficiente constituie o conditie esentiala
a transformadrii structurale a societdtii romanesti, a realizarii unei reforme profunde in toate

domeniile vietii social-economice, a cresterii rolului cetiteanului in luarea deciziilor.

Modernizarea conceptuald, structurald si functionald a Politiei Romane, crearea unei institutii
moderne compatibila cu tarile membre ale U.E. trebuie sa reprezinte obiective fundamentale ale
unitatilor de politie. Realizarea acestora presupune asigurarea unui mod eficient si performant de
gestionare organizationald si functionala adaptat la exigentele actuale si de perspectiva, care sa
determine cresterea gradului de fiabilitate si competitivitate. In cadrul unitatilor de politie este, deci,
necesara crearea unui sistem de valori compatibil cu principiile de baza ale economiei de piata,
formarea si consolidarea unei culturi ale organizatiei puternice. In organizatiile din Romania,

valorile trebuie nu numai declarate, ci si sustinute prin actiuni concrete.

Orice organizatie este cu atdt mai competitiva, cu cat este mai capabila sd se dezvolte continuu pe
multiple planuri. Acest imperativ rezidd din faptul cd schimbarea este una din legile vietii si

cunoasterea procesului schimbarii in scopul gestionarii lui eficiente, este unul din factorii care pot
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asigura competitivitatea organizatiilor intr-un mediu concurential. Orice comunitate umana
presupune o armonizare a actiunilor membrilor sai pentru satisfacerea interesului general al
comunitatii. In acest scop, viata in cadrul comunititii sociale implici o subordonare a individului
fata de societate, asumarea unor obligatii fati de grupul din care face parte. Incilcarea acestor

obligatii presupune aplicarea constrangerii din partea organizatiei sociale respective.

Din punctul nostru de vedere, aplicarea in cadrul unitatilor de politie a unui management modern
bazat pe performante organizationale si schimbari eficiente, va determina imbunatatirea capacitatii
de reactie a fortelor de politie, cu efecte pozitive pentru intreaga societate, atat pe termen scurt, cat

pe termen lung.

Utilitatea si eficienta cercetarii stiintifice derulate cu ocazia elaborarii tezei de doctorat au fost puse
in evidenta, atat prin conceptele teoretice de noutate, cat si prin analizele, sintezele, concluziile si
propunerile formulate in urma aplicérii a doud chestionare in randul angajatilor din cadrul Directiei

de Combatere a Crimei Organizate din Romania.
Obiectivele principale ale prezentei cercetari

Obiectivele teoretice includ urmatoarele:

¢ Analiza succintd a Ministerul Administratiei si Internelor, ca structurd superioard a Politiei
Romane si descrierea sistemului organizatoric al administratiei si internelor, cu accent pe
domeniul ordinii si sigurantei publice.

¢ Intelegerea si descrierea urmitoarelor concepte de bazi: organizatie, institutie, serviciu public,
functie publica, functionar public, eficienta, calitatea si performanta serviciilor.

¢ Analiza codului de etica si deontologie al politistilor (definire, caracteristici, obiective, continut,
principii, critici, limite) si prezentarea argumentelor din literatura de specialitate, dar si a celor
personale, care confirmd faptul cd acesta poate fi considerat un instrument de imbunatatire a
comportamentului (avantaje, influente, roluri).

¢ Analiza sistemului organizatoric al Politiet Roméne si prezentarea principalelor deficiente/
vulnerabilitdti la nivelul institutiilor politienesti din Romania.

¢ Analiza detaliatd a subsistemului decizional si informational (managerial) in cadrul Politiei
Romane si evidentierea urmatoarelor aspecte: definitii, particularitati, tipologii, sarcini, cerinte,
interdependente, limite, etape, reguli etc.

¢ Identificarea particularitdtilor si a trasaturilor de baza ale managerilor din Politie, cu accent pe
urmatoarele aspecte: statut, atributii, criterii de performanta, stiluri de management si tipuri de

conducatori, elemente definitorii ale managerilor eficienti.



¢ Descrierea celor mai importante modele ale procesului de schimbare, cu accent pe:
constientizarea necesitatii schimbarii, diagnosticul organizational, planificarea si implementarea
schimbarii, respectiv, evaluarea efectelor si institutionalizarea schimbarii.

¢ Descrierea celor mai cunoscute cauze ale rezistentei la schimbare (individuale si
organizationale), a formelor de manifestare dar si a tipurilor de rezistenta la schimbare.

¢ Prezentarea celor mai relevante definitii ale crimei organizate si evidentierea trasaturilor si
caracteristicilor principale.

¢ Examinarea legaturilor de interdependenta dintre amploarea crimei organizate, pe de o parte, si
factorii socio-economici si politici, caracteristicile sistemului de justitie, eficienta guvernarii
sectorului privat si public, independenta si integritatea sistemului judiciar, pe de alta parte.

¢ Analiza impactului crizelor economico-financiare asupra criminalitatii $i crimei organizate.

¢ Identificarea rolului cunoasterii iIn munca de politie §i prezentarea generalitatilor privind

gestionarea cunostintelor si implementarea Managementului cunoasterii in domeniul analizat etc.
Obiective practice

Obiectivul general vizeaza formularea unor propuneri de imbunatatire a procesului de management
din cadrul unititilor de politie prin intermediul schimbirii organizationale. In acest sens, am
considerat ca se impune derularea unui sondaj bazat pe chestionare aplicate atdt managerilor, cat si

angajatilor din cadrul Directiei de combatere a criminalitatii organizate.

Tn vederea atingerii obiectivului general, ne-am stabilit urmatoarele obiective derivate:

& Identificarea aspectelor negative care pot influenta performantele manageriale in cadrul
institutiel analizate.

% Stabilirea importantei anumitor aspecte care pot influenta eficienta activitatii manageriale.

% Identificarea comportamentelor majoritatii superiorilor, colegilor, si subordonatilor in fata
unor schimbari in procesul managerial (tindnd cont de perceptiile si opiniile managerilor
din institutiile analizate).

% Cunoasterea perceptiilor managerilor referitoare la superiori/colegi/subordonati, in legatura
cu: atasamentul fatd de institutie, orientarea excesiva spre propriile interese, nivelul
cunostintelor/competentelor profesionale, activismul participativ, capacitatea de a-si asuma
riscuri §i responsabilitdti, eficienta comunicarii etc.

% Identificarea gradului de multumire al managerilor in legaturd cu: modul in care se iau
deciziile la centru, modul in care merg lucrurile in brigada/serviciu, veniturile managerilor,
autoritatea, respectiv, conditiile de munca.

% Identificarea ponderii angajatilor care manifestd (in grade diferite) rezistentd la schimbare

datorita unor cauze multiple.



L Identificarea situatiei existente in cadrul institutiei analizate, asa cum este perceputd de
personalul de executie, urmarindu-se urmatoarele paliere: caracteristicile locului de munca,

evaluarea performantelor, munca in echipa, relatiile cu conducerea, comportamentul etic.

% Analiza opiniilor managerilor, respectiv a ofiterilor si agentilor, in legatura cu posibilitatea
inregistrarii unor efecte pozitive (cu impact asupra performantelor institutiei), in urma
aplicarii unor schimbari (in cadrul chestionarului s-a adus in atentia respondentilor o listd

care contine 40 de schimbari posibile) etc.
Structurarea tezei de doctorat pe capitole

La partea de introducere a tezei de doctorat sunt prezentate actualitatea si necesitatea tezei de
doctorat, obiectivele teoretice si practice ale cercetarii, structura tezei pe capitole, metodologia de
cercetare si aria investigatiilor efectuate, precum si aprecieri asupra stadiului actual al cunoasterii in
domeniul abordat. De asemenea, la inceputul lucrarii sunt prezentate listele tabelelor, figurilor,

graficelor si abrevierilor.

Tn cadrul capitolului 1, intitulat ,, Politia Romdnd, componentd a sistemului de administratie si
interne”, am initiat o analiza succintd a Ministerul Administratiei si Internelor (M.A.L), ca structura
superioara a Politiei Romane, urmarind: prezentarea unui scurt istoric, descrierea mandatului,
misiunii si atributiilor M.A.IL. pentru cele trei domenii majore: (1) administratie publicd; (2) ordine,
sigurantd publicd si securitate nationald; (3) consiliere specializatd. De asemenea, ne-a preocupat
descrierea sistemului organizatoric al administratiei si internelor, cu accent pe domeniul ordinii si
sigurantei publice. In urma analizei Planului strategic al M.A.l. pentru perioada 2010-2013 si a
Strategiei nationale de ordine publica 2010-2013 am identificat un ansamblu de factori
interni/externi, respectiv, amenintarile/oportunitatile mediului, existente in perioada actuala, cu
influentd majora (credem noi) asupra performantelor structurilor de specialitate din cadrul M.A L In
plus, am identificat obiectivele strategice, principalele domenii de interventie si directii de actiune
avute in vedere de M.A.L. pentru perioada mentionatd. Analizand literatura de specialitate am
definit urmatoarele concepte de baza: organizatie, institutie, serviciu public, functie publica,
functionar public, eficienta, calitatea si performanta serviciilor. Dupa o prezentare sintetica (bazata,
n special, pe prevederile legale) a drepturilor, obligatiilor, indatoririlor si raporturile de serviciu ale
politistilor, am prezentat cateva aspecte teoretice generale si rezultatele unor cercetari relevante
privind comportamentul in munca si factorii de stres asociati muncii politistilor. In cadrul acestui
capitol am analizat si Codul de eticad si deontologie al politistilor (definire, caracteristici, obiective,
continut, avantaje, influente), deoarece noi il consideram un instrument de Tmbundtitire a

comportamentului. Tn Tncheierea capitolului am prezentat sintetic principalele deficiente si
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vulnerabilitati la nivelul institutiilor politienesti din Romania, desprinse dintr-un studiu amplu
(2009) realizat de un grup de cercetatori din cadrul Institutului de Prevenire si Psihosociologie al
Inspectoratului General al Politiei Romane (I.G.P.R.) ca urmare a unor interviuri realizate cu

persoane abilitate.

Capitolul 2 este alocat conceptelor generale privind ,, Managementul unitdtilor de politie”. Tn prima
parte am detaliat particularitatile functiilor managementului si a principiilor manageriale, dupa care
am trecut la analiza principalelor subsisteme, interconditionate reciproc: subsistemul organizatoric;
subsistemul informational si subsistemul decizional. Pentru descrierea cit mai clard a specificitatilor
managementului unitatilor de politie am tratat problematica organizdrii tindnd cont de cele doua
paliere: organizarea procesuald si organizarea structurald. Analiza subsistemului informational
managerial in cadrul Politiei Roméane ne-a obligat sa facem apel la urmatoarele aspecte esentiale:
definitii, particularititi, sarcini, responsabili, interdependente, cerinte si relatii. In incheierea
capitolului am parcurs, foarte pe scurt, cateva aspecte teoretice legate de subsistemul decizional:
definitii, cerinte de bazi, tipologie, etape ale procesului decizional. In cadrul capitolului 2 am
identificat si particularitatile ,, metodelor de management din cadrul unitatilor de politie” si am
prezentat pe larg cele mai utilizate metode de management. Managementul prin obiective (ca
metoda generald) si Managementul actiunilor investigativ—operative (ca metoda partiald). Din
punctul nostru de vedere, performanta si eficienta in cadrul unitdtilor analizate impun utilizarea
permanentd a Managementului bazat pe activitdti permanente de control, motiv pentru care am
tratat aspectele teoretice relevante legate de: inspectii, metode de control managerial §i elemente
specifice in Politie. De asemenea, am prezentat un studiu de caz referitor la inspectia in cadrul unui
inspectorat de politie judetean. In privinta managerilor din cadrul Politiei, am descris principalele
stiluri de management si tipuri de conducétori, precum si elementele definitorii ale managerilor
eficienti. Pentru a identifica §i argumenta stiintific rolul managerilor in perfectionarea
managementului in cadrul unitatilor de politie, am descris rezultatele unei cercetari recente (2011)
derulate in Canada care a avut in vedere patru teme majore: rolul managementului in cadrul
unitatilor de politie; eficienta managementului in politie; procesul de promovare pentru functii de
conducere in cadrul politiei; disponibilitatea si caracterul adecvat al pregatirii managerilor din
unitatile de politie. De asemenea, la finalul capitolului am fost preocupati de analiza eficientei
stilurilor de conducere si a practicilor manageriale din cadrul unui Inspectorat de Politie Judetean

din Romania.

Tn elaborarea capitolului 3, intitulat ,,Schimbarea organizationald — cerintd a perfectiondrii

managementului”, pornind de la literatura de specialitate din tara si din strainatate, am Intreprins un

demers amplu de documentare teoretica privind schimbarea organizationala, accentuand
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urmatoarele: definirea conceptelor specifice, descrierea tipologiei schimbarilor, precizarea
domeniilor esentiale ale schimbarilor organizationale, precum si prezentarea celor mai relevante

modele ale procesului de schimbare, a fazelor si etapelor principale.

Tinand cont de importanta eficientei unei schimbari organizationale pentru orice institutie, in cadrul
capitolului 4 am abordat aspectele teoretice privind managementul schimbarii. Dupa parerea
noastrd, tinand cont de opiniile exprimate in literatura de specialitate, problemele de baza ale
managementului schimbarii sunt urmatoarele: (1) identificarea agentilor schimbarii, (2)
comunicarea necesitatii schimbarii, (3) dimensiunea umana a schimbarii si Tnvingerea rezistentei la
schimbare, (4) alegerea strategiilor si tacticilor de schimbare, (5) crearea unor structuri
organizatorice specializate in schimbare si (6) comportamentul managerilor implicati in procesul de
schimbare. Aceste aspecte esentiale au determinat structurarea capitolului in sase subcapitole. O
atentie speciald am acordat-o cauzelor rezistentei la schimbare, formelor de manifestare si tipurilor
de rezistentd la schimbare, precum si masurilor de invingere a opozitiei manifestate de angajatii
firmei. De asemenea, am fost preocupati de importanta managerului schimbarii, cu accent pe cele

mai relevante competente pe care acesta trebuie sa le detina.

Deoarece am decis ca studiul practic sa-1 derulam in cadrul unitatilor de combatere a criminalitatii
organizate, in capitolul 5 am prezentat specificul criminalitatii organizate (definire, trasaturi,
caracteristici), pentru ca mai apoi sd analizdm legaturile dintre crima organizata, terorism si
coruptie, cu accent pe analiza coruptiei in randul personalului unitatilor de politie. De asemenea, am
fost preocupati de studiul impactului crizelor economico-financiare asupra criminalitatii si crimei
organizate. Tot in cadrul acestui capitol am prezentat foarte pe scurt evolutia structurilor de
combatere a criminalitatii organizate din U.E. si Romania. In incheierea capitolului am abordat o
temd foarte complexd si dificild, adica, managementul unitatilor de combatere a criminalitatii
organizate cu accent pe indicatorii cheie de performantd (ICP), prezentand rezultatele celei mai
recente cercetdri din domeniu (2011) si o perspectivd tridimensionala asupra managementului

performantei.

Capitolul 6 este alocat in totalitate prezentarii studiului practic privind imbundtdtirea
managementului in cadrul brigazilor de combatere a criminalitatii organizate din regiunea Nord-
Vest si Centru a Romdniei, prin intermediul schimbarii organizationale. La inceputul capitolului am
prezentat structura organizatorica si activitatile principale ale Directiei de combatere a criminalitatii
organizate, insitutie care a acceptat si aprobat aplicarea celor doua chestionare (adresate celor cu
functii de conducere, respectiv, agentilor si ofiterilor cu functii de executie). Dupa delimitarea
cadrului general al studiului, am trecut la analiza chestionarelor si prelucrarea datelor, respectiv la

analiza propunerilor de schimbari in cadrul institutiei analizate.
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In capitolul 7 sunt expuse concluziile finale, propunerile, contributiile teoretice, de sinteza si
aplicative, precum si limitele si directiile viitoare ale cercetarii. Chiar daca esenta acestui capitol o
reprezintd propunerile formulate ca urmare a studiului derulat, am dorit ca in finalul tezei sa
prezentam foarte pe scurt citeva aspecte care pot fi considerate noutdti pentru specialistii din
domeniul politienesc. Am facut, deci, o scurta incursiune in domeniul managementului cunoasterii

in cadrul unitatilor de politie.

La sfarsitul tezei de doctorat au fost atasate lista referintelor bibliografice si cele 39 de anexe.
Metodologia de cercetare si aria investigatiilor efectuate

Complexitatea temei de cercetare impune o abordare globala, intr-o viziune sistemica a procesului
schimbarilor, ceea ce necesita derularea investigatiilor (teoretice si empirice) in diverse domenii ale
stiintei, i anume: management, managementul schimbarii organizationale, managementul
resurselor umane, psihologie, sociologie, stiinte juridice, eticd si deontologie etc. Aceastd abordare
a impus tratarea problemelor investigate, facand apel la multitudinea de metode de cercetare
existente, dintre care amintim: analiza documentara, studiul literaturii de specialitate, observatia,
sinteza, operationalizarea conceptelor, cercetarea pe baza de chestionar, prelucrarea informatiilor si

a rezultatelor obtinute si formularea propunerilor etc.

Teza de doctorat se bazeaza pe un studiu bibliografic consistent care include un numar mare de carti
si lucrdri de specialitate publicate in Romania, dar mai ales in strdinatate. Prin urmare, aria de
investigatii cuprinde literatura de specialitate de referintd (romaneasca si strdind), precum si
diversele legi, rapoarte si studii realizate de institutiile nationale/internationale implicate direct sau
indirect in imbunatatirea performantelor din cadrul unitatilor de politie. Lucrarea de fatd se
finalizeaza printr-o cercetare derulatd in cadrul brigdzilor de combatere a criminalitdtii organizate
din regiunea Nord-Vest si Centru a Romaéniei, cercetare care urmadreste imbunatatirea
managementului prin intermediul schimbarii organizationale. Inainte de a incepe cercetarea, am
avut in vedere identificarea si analiza unor cercetari similare descrise atat in literatura romaneasca,
cat mai ales, in publicatiile internationale de referintda in domeniul ales. Aceste cercetari ne-au

permis formularea unor propuneri viabile si necesare pentru unitdtile analizate.

Un domeniu de interes major il reprezinta intregul concept al managementului politienesc. Sigur ca
structurile de politie diferda de la tard la tard, dar principiile de bazd ale conducerii §i teoria
manageriald sunt aceleasi pe plan international. Existd similaritdti care pot fi intdlnite intre
domeniul politienesc si cel al afacerilor si care sunt reciproc transferabile. Este un mare castig
pentru liderii din structurile de politie sd observe si sd preia diverse modele de organizare si

functionare din sectorul privat. In acelasi timp, existd nevoi specifice pentru ofiterii de politie care
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pot beneficia considerabil prin reunirea ofiterilor de rang superior si mijlociu. Stabilirea
obiectivelor, planificarea muncii, managementul schimbarii, managementul calitatii $i masurarea
performantei sunt de acum termeni familiari tuturor ofiterilor de politie de rang superior sau cu

functii de conducere din majoritatea tarilor (M.L.R.A., 2007).
Aprecieri asupra stadiului actual al cunoasterii in domeniul abordat

Transformarile masive care s-au desfasurat pe toate planurile la sfarsitul secolului XX in Europa
Esticd si Centralda au avut o contributie esentiald la dezbaterile privind teoria schimbarilor
organizationale in unitatile de politie. Dezbaterile academice au fost mai mult sau mai putin limitate
la o abordare teoretica, in vreme ce practicienii au mers mai departe cu schimbul de experienta si

asistenta tehnica pe o baza pur pragmatica.

Bineinteles ca literatura de specialitate din domeniul managementului este extrem de vastd si
complexd. Prin analiza celor mai importante concepte, metode, tehnici si principii specifice
managementului romanesc remarcdm deosebita valoare a lucrarilor/cartilor elaborate de cercetatorii
si specialistii romani, dintre care amintim: Dumitrescu, M., Ilies, L., Jivan, Al., Lazar, 1., Mihut, L.

Nicolescu O., Petrescu, I., Verboncu I., Zlate, M., Zorlentan, T. si multi altii.

Preocuparea pentru cercetarea procesului schimbarii organizationale este regdsita la urmatorii
specialisti din Romania: Burdus, E., Caprarescu, G., Lungescu D., Nica, P., Prediscan, M., Rusu,

C., Tantau, A., D. si altii.

Specialistii strdini cu o contributie majora la stiinta managementului, citati in cadrul acestei teze de
doctorat sunt: Armstrong, M., Bennet, A., Bennet, D., Drucker, P., Farnham, D., Gottschalk, P.,
Horton, S., Keeney, R. etc.

Managementul schimbarii este abordat in foarte multe publicatii internationale de prestigiu, ca
urmare a cercetarilor derulate de multi specialisti, dintre care amintim: Bell, C., Clarke, L., Cohen,

D., French, W., Kanter, R., Kottai, J., Kouzes, J., North, D., Posner, B. etc.

In ceea ce priveste dimensiunea etici (deontologici) a managementului dorim si precizim
contributia adusd de: Trevino, L., Weaver, G., Adams., J., Tashchian, A., Shore, T., Bandura, A. si
altii.

Analizele si studiile referitoare la activitatile de politie realizate de sustinatorii culturalismului au
oferit date empirice si analize teoretice care au dus la unele concluzii provocatoare. In una dintre
lucrari, Bayley (1975) isi incepe studiul cu o afirmatie indrazneatd: politia nu previne si nici nu
opreste criminalitatea. Ea nu se poate angaja intr-un atac frontal asupra criminalitatii, deoarece ii

lipsesc resursele pentru aceasta. Rdspunsul la aceste probleme nu pare sa fie nici cresterea
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numarului de ofiteri de politie. Concluziile lui Bayley in urma examindrii a 47 de forte de politie din
cinci tari dezvoltate, transmit un mesaj clar de pesimism pentru reformatorii activitatii de politie din
zona centrald si estica a Europei. Atunci cand ambele abordari comparative ale activitatii de politie
argumenteazd ca tari ca cele din vestul Europei, America de Nord, Japonia si Australia au ratat

rezultatele asteptate, tarile postsocialiste din Europa sunt din nou lasate in ceatd (M.I.LR.A., 2007).

Literatura romaneascd din domeniul managementului politienesc s-a bucurat de un real aport adus
in ultimii 10 ani de publicatiile unor specialisti de prestigiu, dintre care amintim: Aradavoaice, Gh.,
Ciurusniuc, Gr., Florian, Ghe., Hurdubaie, 1., Neagu, N., Patrascu, 1., Pop, S., Pruna, St., Sandu, F.,
Suteu, N.G., Tical, G.M., Ungureanu, G., Velicu, G., Voicu, C., Zaharia, T. si altii. La nivel
national, abordarea managementului politienesc este regasitd si in publicatiile M.A.L. (revistele
Pentru Patrie si Romanian Police) si cartile de management utilizate in institutiile de invatamant de

profil.

Referitor la domeniul politienesc si al criminalitdtii organizate, literatura internationald de
specialitate este foarte bogatd si complexd, in tezad fiind descrise principalele contributii ale
urmatorilor: Brooks, L., Emsley, C., Farrington, P.D., Gottschalk, P., Piquero, N., Shah, A.,
Weinberger, B. si altii.

Pentru a identifica stadiul cunoasterii in domeniul abordat, ne-am bazat pe cele mai importante
publicatii internationale (in general, jurnale academice), dintre care amintim: Journal of Police
Strategies and Management, Journal of Police and Criminal Psychology, Public Money &
Management, Journal of Police Science and Administration, Journal of Contemporary Criminal
Justice, European Journal on Criminal Policy and Research, Police Practice and Research,
Leadership&Organizational Development Journal, Journal of Business Ethics, Journal of Criminal
Justice etc. Accesul la aceste publicatii ne-a fost facilitat de Biblioteca Centrala Universitara
"Lucian Blaga" din Cluj-Napoca. In acest sens, am accesat urmatoarele baze de date: SpringerLink,
ProQuest, Oxford Journal, Emerald, Sage Journals HSS Collection, Thomson ISI, Cambridge

Journal etc.

Una dintre cele mai reprezentative cercetari ale domeniul investigat este cea derulatda de Hogan, J.,
Bennell, C. si Taylor, A., care au derulat un studiu amplu in Canada (2011), cu scopul de a
evidentia rolul managerilor in perfectionarea managementului In cadrul unitétilor de politie, avand
in vedere patru teme majore: rolul managementului in cadrul unitdtilor de politie; eficienta
managementului in politie; procesul de promovare pentru functii de conducere; disponibilitatea si

caracterul adecvat al pregatirii managerilor din unitatile de politie.

Analiza eficientei stilurilor de conducere si a practicilor manageriale din Politia Roméana a fost in

atentia lui Patrascu, 1. (2008), care, bazdndu-se pe rezultatele unui studiu de caz (derulat de
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specialisti ai Centrului de Psihosociologie din M.A.l.) a evidentiat concluziile rezultate in urma unei
inspectii efectuate la nivelul unui I.P.J. din Roméania. Mai mult decat atat, Patrascu a realizat i o
radiografie a climatului organizational la nivelul L.P.J.-ului, din perspectiva a 8 dimensiuni:
claritatea obiectivelor; eficienta organizarii muncii; relatiile dintre angajati, comunicarea si
colaborarea pe linie profesionald; climatul motivational stimulativ; asigurarea suportului de munca;

eficienta conducerii; atitudinea fata de schimbare si performanta generala.

De remarcat sunt si cercetarile realizate de Slate, R., Johnson, W. si Colbert, S., care au avut ca scop
principal evaluarea cauzelor stresului ofiterilor de politie si identificarea primilor 20 de factori de

stres, pornind de la analiza rezultatelor unei cercetari empirice derulate in SUA (2007).

De asemenea, trebuie sd amintim contributia importantd adusa de Buscaglia, E. si Jan Van Dijk 1n
urma unei cercetdri empirice (2003) care a demonstrat existenta unei puternice corelatii intre crima
organizatd §i coruptie, ca urmare a identificarii unor indici statistici compoziti ai coruptiei si crimei
organizate. Un alt merit al celor doi cercetatori se referd la crearea unui indice compozit al crimei

organizate (2007).

Gounev, P. si Bezlov, T. (2010) au derulat un studiu complex bazat pe analiza statisticd a 14
indicatori de baza. Pornind de la valorile inregistrate de catre statele membre ale U.E., cei doi autori
au elaborat o lista cu sapte grupuri de tari, evidentiind caracteristicile §i intensitatea relatiei dintre

coruptie $i crima organizata.

Multe organizatii de politie opereaza in prezent intr-un sistem orientat spre performanta care, in
domeniul specific al actiunilor impotriva crimei organizate, necesita, asa cum aratd Mackenzie, S. si
Hamilton-Smith, N. (2011), analiza principalelor aspecte legate de natura, amploarea si impactul
crimei organizate. Acestia abordeaza problema majora a modului de masurare a efectelor negative
la adresa comunitatii i iau In considerare modalitati realiste, in care activitatea impotriva crimei
organizate ar putea fi judecata in functie de obiectivele pe termen scurt, mediu si lung, care sunt

subsumate obiectivului general de reducere a infractionalitatii.

Delimitarea cadrului general al studiului practic privind imbunatatirea managementului in
cadrul brigazilor de combatere a criminalititii organizate din regiunea de Nord-Vest si centru

a Romaniei, prin intermediul schimbirii organizationale

Tinand cont de caracterul multi- i interdisciplinar al managementului schimbdrii, pentru derularea
studiului nostru am apelat la metode si tehnici de cercetare preluate din stiinte precum sociologie,
psihologie, management etc. Data fiind complexitatea transformarilor din sistemul politienesc, dar

si implicarea factorului politic in deciziile de implementare a schimbdrilor organizationale, am
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considerat ca pentru finalizarea acestui demers aplicativ este recomandabild obtinerea opiniilor

personale ale angajatilor institutiei analizate.

Pentru o analiza obiectiva a situatiei existente, dar si din dorinta de a identifica necesitatea unor
schimbari organizationale in cadrul D.C.C.O., schimbéri care sa poatd fi initiate la nivel
institutional, am apelat la tehnica chestionarului. Avand in vedere faptul cd tipul de cercetare pe
care l-am propus pentru studiul de fata este unul descriptiv, care identifica, descrie si explica niste
fenomene si manifestari organizationale existente la un moment dat, chestionarul este un instrument
de lucru justificat si util. Dupd cum sustin Cohen si Manion (1994), chestionarele au rolul de a
colecta date cu scopul de a descrie natura unor circumstante, pe care apoi cercetatorul le compara cu

anumite standarde sau teorii, pe baza carora determina relatiile existente intre anumite evenimente.

Pe langd datele care pot fi obtinute in urma aplicarii chestionarelor, mentiondm faptul ca in
elaborarea acestei teze de doctorat un rol important I-a avut observatia participativa din partea

doctorandei care detine un vast bagaj de cunostinte, precum si experienta in institutia analizata.

La partea de anexe a acestei teze de doctorat au fost atasate cele doud chestionare adresate

managerilor, respectiv, ofiterilor/agentilor.
Precizari referitoare la chestionarul aplicat celor care detin functii de conducere

Un rol important in atingerea obiectivelor cercetérii il detine identificarea opiniilor managerilor din
cadrul institutiei analizate. In aceste conditii, am elaborat un chestionar impartit in sapte seturi de

intrebari (de la Q1, la Q7), dupa cum urmeaza:

» Q1. Managerii au fost rugati sa specifice in ce masura (de la foarte mult, la deloc), anumite
aspecte pot afecta performantele manageriale. In acest sens, au fost aduse in discutie 11 aspecte

legate de: reglementari, birocratie, lipsa de resurse, relatii, motivare, structura organizatorica etc.

> Q2. Acest set de Intrebari a urmarit evidentierea perceptiei managerilor in legaturd cu importanta
anumitor aspecte necesare n atingerea performantelor manageriale (de la foarte importante, la
deloc importante). Astfel, s-a dorit analiza importantei a 8 aspecte legate de: cunostinte,

competente, relatii, resurse etc.

» Q3. Uneori, managerii incearca sa introduca anumite schimbari in actul managerial. Succesul
acestor schimbari este puternic influentat si de atitudinea superiorilor, colegilor si subordonatilor.
De aceea, in cadrul acestui set de intrebdri, am cerut managerilor sa precizeze comportamentul in
fata schimbarilor a majoritatii superiorilor, colegilor, respectiv, subordonatilor, in sensul de:
receptivitate, sprijin; acceptare, dar nu foarte entuziasta; indiferentd; descurajare tacita; blocare,

reactie negativa.
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» Q4. Chiar daca toti cei implicati intr-o schimbare organizationala ar manifesta o atitudine
pozitiva de receptivitate si sprijin, succesul si eficienta acesteia vor depinde si de alte elemente,
cum ar fi: atasamentul fatd de institutie, orientarea excesiva spre propriile interese, nivelul
cunostintelor/competentelor profesionale, activismul participativ, capacitatea de a-si asuma
riscuri §i responsabilitdti, eficienta comunicdrii etc. Prin urmare, tinand cont de aceste elemente,

managerii au fost rugati sa faca aprecieri la adresa superiorilor, colegilor si subordonatilor.

» Q5. Un rol important in imbunatatirea procesului de management il are si implicarea permanenta
a managerilor in implementarea cu succes a oricarei schimbari necesare. Implicarea managerilor
este influentata, la randul ei, si de gradul de satisfactie (multumire) in legatura cu unele aspecte
ale muncii. Astfel, in cadrul acestui set de intrebari, am dorit sa identificam gradul de multumire
al managerilor (de la foarte multumit, la foarte nemultumit) in legaturd cu: subordonatii, colegii,
superiorii, modul n care se iau deciziile la centru, modul in care merg lucrurile Tn

brigadd/serviciu, veniturile, autoritatea, conditiile de munca.

» Q6. Avand in vedere obiectivul principal al cercetarii de fatd (imbundtatirea managementului in
cadrul unitatilor de politie prin intermediul schimbarii organizationale), am elaborat o listd cu 40
de posibile schimbari la nivelul institutiei analizate. Respondentii au fost rugati sa aprecieze,
pentru fiecare schimbare in parte, daca efectele pozitive vor fi: inexistente, slabe, medii sau

intense.

» Q7. In aceasta parte a chestionarului am elaborat o listd cu 14 cauze ale rezistentei la schimbare
care, de reguld, sunt percepute in grade diferite de catre angajati. Managerilor li s-a cerut sa
indice cati din subordonati (de la marea majoritate, la foarte putini sau nici unul) manifesta

rezistenta la implementarea unor schimbari organizationale datoritd acestor cauze.

Pe langd aceste intrebari, managerii au avut posibilitatea de a expune cateva din ideile/
propunerile/sugestiile legate de masurile de imbunatatire a managementului in cadrul unitatilor de

politie din Romania.

La finalul chestionarului am avut in vedere necesitatea cunoasterii catorva date de identificare ale
respondentilor: varsta, vechimea la actualul loc de munca, ultima forma de invatdmant absolvitd si

institutia In care activeaza.
Precizari referitoare la chestionarul aplicat celor care detin functii de executie

Pentru a identifica starea existenta, Tn cadrul chestionarului adresat personalului care detine functii
de executie (agenti si ofiteri), am plasat 50 de afirmatii (scurte, clare si concise) cu ajutorul carora
putem evidentia perceptia ofiterilor/agentilor in legaturd urmatoarele aspecte: locul de munca,

munca in echipa, performantele, transparenta sistemului de evaluare a performantelor, relatiile
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dintre manageri si subordonati, comportamentul, valorile si reperele etice in cadrul institutiei,

cerintele privind functionarea mediului organizational, schimbdrile organizationale etc.

Ca si In cazul chestionarului adresat celor care detin functii de conducere, avand in vedere
obiectivul principal al cercetdrii de fatd (imbunatatirea managementului in cadrul unitatilor de
politie prin intermediul schimbarii organizationale), am elaborat o lista cu 40 de posibile schimbari
la nivelul institutiei analizate. Respondentii au fost rugati sd aprecieze, pentru fiecare schimbare in

parte, daca efectele pozitive vor fi: inexistente, slabe, medii sau intense.

Dupa cum s-a putut constata, la intrebarile legate de efectele unor posibile schimbari
organizationale, au fost rugati sd raspundd toti cei intervievati, indiferent de postul ocupat
(manageri, ofiteri, agenti). Data fiind perioada dificild prin care trece economia Romaniei, cu
respondentilor in legaturd cu impactul reducerii bugetului alocat institutiei asupra performantelor
acesteia (schimbare decisd si pusi in practicd deja, de factorii guvernamentali). In continuare, in
lista celor 40 de obiective/schimbari posibile au fost incluse o serie de elemente, grupate astfel:
I. Misiunea, obiectivele, strategiile institutiei: itemii 38, 39.
Il. Orientarea generald a B.C.C.O. nu numai inspre infractori i grupurile de crima organizata,
Ci si catre cei cu care colaboreaza, citre cetdteni si societate, in general: itemii 22, 23, 40.
I1l. Imaginea institutiei: itemul 40.
IV. Calitatea si performanta serviciilor prestate: itemii 18, 20, 24, 26, 33, 34.
V. Tehnologiile utilizate (echipamente, aparatura si tehnica specifice, materiale, sisteme
informatice etc.): itemii 27, 36.
VI. Structura organizatorica (compartimentele, posturi, functii, relatiile etc.): itemii 7, 16, 19.
VII. Proiectarea posturilor (job design: sarcini, competente, responsabilititi, autonomia,
varietatea sarcinilor, identitatea si importanta sarcinilor, feed-back-ul): itemii 13, 14, 15, 32.
VIII. Sistemele manageriale: itemii 6, 10, 35.
IX. Resursele umane (numar, pregatire profesionald, calificare, deprinderi etc.): itemii 2, 3, 4, 5,
8,9, 11.
X. Conducerea (stilul de management, motivarea, comunicarea, creativitatea etc.): itemii 12,
14, 21, 28, 29, 30, 31, 37.

Cele 40 de schimbari cuprinse in ambele chestionare au fost stabilite gandindu-ne, de fapt, la un
ansamblu de obiective a cdror realizare impune schimbari institutionale pe mai multe planuri. De
asemenea, dorim sa precizam cd in elaborarea lor am tinut cont de o serie de rapoarte elaborate de
M.A.L, utilizdnd cu preponderentd obiectivele cuprinse in Planul strategic al M.A.l. pentru
perioada 2010-2013.

19



De asemenea, la finalul chestionarului am avut in vedere necesitatea cunoasterii catorva date de
identificare ale respondentilor: varsta, vechimea la actualul loc de munca, ultima forma de

invatamant absolvita, functia/postul ocupat (ofiter sau agent) si institutia in care activeaza.

Avand in vedere multitudinea informatiilor care pot fi obtinute in urma prelucrarii chestionarelor,
supunem atentiei mai multe ipoteze (1), grupate pe trei paliere, dupd cum urmeaza:
(1) Tinand cont de opiniile exprimate de cei care detin functii de conducere:
= IC1: In general, conducitorii de pe nivelurile ierarhice de mijloc, se declari mai
multumiti de superiori, decat de subordonati.
= 1C2: Performantele manageriale din cadrul institutiei analizate sunt afectate negativ, in
primul rand de tehnologia invechita si de lipsa resurselor financiare.
= IC3: In general, marea majoritate a superiorilor sunt mai interesati decat subordonatii, ca
activitatea in cadrul institutiei sa mearga bine.
= 1C4: Pentru eficienta muncii de conducere sunt mult mai importante relatiile personale
cu subordonatii, decat reltiile cu superiorii i autoritatile.
(2) Tinand cont de opiniile exprimate de cei care detin functii de executie:
= IE1: Majoritatea agentilor si ofiterilor sunt nemultumiti in primul rand de sistemul
de evaluare a performantelor profesionale si impactul asupra recompensarii si
promovarii.
= |E2: Exista tendinta tuturor angajatilor, indiferent de functia detinuta, de a se declara
nemultumiti de facilitétile i conditiile oferite la locul de munca.
= |E3: Majoritatea agentilor si ofterilor considera ca pentru ca rezultatele schimbarilor
sa fie intotdeauna insotite de succes trebuie sa tind cont de parerile tuturor celor
vizatl.
= IE4: Majoritatea angajatilor sunt nemultumiti de modul in care se realizeaza
managementul institutiei.
= IE5: Majoritatea agentilor si ofiterilor se simt apreciati corespunzdtor de cei care 1i
conduc.
= IE6: In general, agentii si ofiterii au incredere mult mai mare in sefii directi (care ii
ajuta in realizarea sarcinilor zilnice), decat in cei de la sediul central (din cadrul
D.C.C.0.).
(3) Tinand cont de opiniile exprimate de toti respondentii, cu referire distincta asupra efectelor
pozitive ale unor posibile schimbari:
= IS1: Cei care detin functii de conducere apreciaza intr-un procent mai mare decat
subordonatii lor faptul ca incurajarea manifestarii unui comportament moral la locul

de munca va avea efecte pozitive intense asupra performantelor.
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= 1S2: Agentii si ofiterii considera Intr-un procent mai mare decat sefii lor directi
faptul ca organizarea de intalniri periodice cu sefii structurilor teritoriale ale DIICOT,
DNA, SRI etc., precum si Imbunatitirea schimbului de informatii i coroborarea
actiunilor intre structurile de aplicare a legii, pot avea efecte pozitive intense asupra
performantelor.

= 1S3: Agentii si ofiterii cu functii de executie cred intr-un procent mai mare decat
sefii lor directi in efectele pozitive ale reducerii si chiar elimindrii unor elemente
birocratice inutile n derularea activitatilor.

= 1S4: Tn general, principalele cauze ale rezistentei la schimbare sunt automultumirea
cu situatia existenta si tendinta de autolimitare a efortului.

=1S5: In institutiile analizate sunt foarte multi cei care manifestd rezistenti la

schimbarile organizationale de teama incapacitdtii personale, a posibilitatii

inregistrarii unui esec, dar si a pierderii pozitiei si a altor avantaje personale.

In vederea obtinerii unor rezultate complexe si complete, am distribuit chestionarele tuturor
angajatilor cu functii de executie din brigazile de combatere a criminalitatii organizate din regiunea
Nord-Vest si Centru a Romaniei. Au fost completate corect 192 de chestionare. Inca de la inceput
trebuie sd precizam faptul cd nu putem comunica ponderea respondentilor in totalul angajatilor din
institutiile analizate, deoarece aceste date sunt confidentiale. Structura esantionului este prezentata
in graficul urmator. Pentru o mai bund cunoastere a structurii esantionului format din 192 de
participanti, vom preciza si cifrele absolute:
= In functie de functia/postul ocupat: 141 de ofiteri si 51 de agenti.
= In functie de vérsti, numarul participantilor la studiul nostru este: 105 cu vérste intre 18 si
35 de ani, 86 de persoane cu varstele cuprinse in intervalul 36 — 50 de ani si o persoana cu
varsta de peste 51 de ani.
= In functie de vechimea la actualul loc de munca: 10 persoane cu o vechime de sub 1 an, 56
de persoane apartinand intervalului de 1 — 5 ani vechime, 67 de persoane cuprinse in
intervalul 6 — 10 ani si 59 de persoane cu peste 10 ani vechime.
= Tn functie de brigada din care fac parte:

» 74 de respondenti din cadrul B.C.C.O. Cluj-Napoca: 40 de la unitatea de resedinta
Cluj-Napoca iar din cadrul serviciilor judetene, 11 persoane de la Bistrita-Nasaud, 15
de la Maramures si 8 de la Salaj;

» 40 de respondenti din cadrul B.C.C.O. Alba-lulia: 21 de la unitatea de resedinta
Alba-Tulia iar din cadrul serviciilor judetene, 9 persoane de la Hunedoara si 10

persoane de la Sibiu.
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» 26 de respondenti din cadrul B.C.C.O. Oradea, din care 20 de la unitatea de resedinta
Oradea si 6 de la Serviciul judetean Satu-Mare.

» 52 de respondenti din cadrul B.C.C.O. Timisoara: 26 de persoane de la unitatea de
resedintd Timisoara iar din cadrul serviciilor judetene, 15 de la Arad si 11 de la
Caras-Severin.

Ca urmare a deplasarilor repetate in teritoriu, dar i datoritd amabilitatii si deschiderii din partea
tuturor conducatorilor brigazilor din regiunea de Nord-Vest si Centru a Romaniei, ne-am bucurat
(ca si in cazul chestionarelor pentru functii de executie) de o ratd foarte mare de rdspuns pentru

chestionarele aplicate. Astfel, am reusit sd obtinem 24 de chestionare Intocmite complet si corect.

Structura participantilor la studiu, dupa vechimea la actualul loc de munca, este urmatoarea: 4
persoane cuprinse in intervalul 1 — 5 ani (16,7%), 6 persoane cu vechimea cuprinsa intre 6 si 10 ani
(25%) si 14 persoane cu peste 10 ani vechime (58,3%). Dupd cum era de asteptat, cea mai mare
pondere o detin conducitorii cu peste 10 ani vechime. In continuare, prezentam structura celor 24
de respondenti tinand cont de institutia pe care o conduc: 8 persoane de la B.C.C.O. Cluj-Napoca
(cate o persoand de la fiecare serviciu judetean si 5 persoane de la unitatea de resedintd Cluj-
Napoca); 5 persoane de la B.C.C.O. Alba-Iulia (cate o persoana de la fiecare serviciu judetean si 3
persoane de la unitatea de resedinta Alba-lulia); 6 persoane de la B.C.C.O. Oradea (5 persoane de la
unitatea de resedintd si o persoand de la serviciul judetean Satu-Mare); 5 persoane de la B.C.C.O.

Timisoara, mai exact, de la unitatea de resedinta.

Concluzii finale si propuneri
Concluzii finale

Ministerul Administratier si Internelor (M.A.L.) actioneazd pentru asigurarea ordinii publice si
sigurantei cetateanului si intdrirea capacitatii institutionale a administratiei publice centrale si
locale, in vederea sustinerii unui climat de incredere si sigurantd publicd, avand atributii in trei
domenii majore: (1) administratie publica, (2) ordine, sigurantd publicd si securitate nationala, (3)

consiliere specializata.

Politia Romana institutia specializatd statului care exercitd atributii privind apararea drepturilor si
libertatilor fundamentale ale persoanei, a proprietatii private si publice, prevenirea si descoperirea
infractiunilor, respectarea ordinii si linistii publice si are in componenta sa: Directia generald de
politie a municipiului Bucuresti, 41 inspectorate de politie judetene, Brigazile de combatere a
criminalitatii organizate, Sectiile regionale de politie transporturi si 6 centre de pregatire

profesionala.
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Principalele vulnerabilitati/deficiente constatate la nivelul institutiilor politienesti din Romania
includ: lipsa de protectie si scaderea autoritatii politienesti; lacune 1n procesele de selectie si
pregatire continud (raportate la noile forme de manifestare a criminalitétii); deficitul de personal si
incarcarea cu sarcini; mijloace materiale si financiare insuficiente; lacune legislative,
dispozitii/metodologii neadaptate noilor conditii; coruptia in randul personalului; relatia deficitara

cu mass-media §i comunitatea, in general.

Indiferent de tipul de organizatie, managementul procesului de schimbare presupune utilizarea unor
metode si tehnici adecvate care sd permitd coordonarea actiunilor, infringerea rezistentei si
angajarea personalului n implementarea schimbarii. Schimbarea institutionald se poate realiza
numai prin sustinerea unui amplu proces de alocare eficientd a tuturor categoriilor de resurse ale
institutiei, in functie de prioritatile identificate si de noua pozitie pe care Politia Romana trebuie sa

0 ocupe in spatiul furnizarii serviciilor publice.

Proces dinamic si permanent, modernizarea si reformarea institutionalda a demonstrat
disponibilitatea structurilor Politiei Romane de a se schimba din interior, de a se adapta
mecanismelor sociale, imperativelor si tendintelor de ansamblu ale societatii, in concordanta cu
migcarea evolutivd europeand. Pentru obtinerea eficientei dorite §i a rezultatelor asteptate de
comunitate, se va urmari permanent descentralizarea activitatii Politiei Romane prin delegarea de

cresterii autoritdtii acestora si, implicit, a consolidarii ordinii publice.

Cea mai buna arma strategica a managerilor in era informationala este capacitatea de schimbare a
organizatiei. De aceea, organizatia care va putea apela cu succes la toate oportunitatile mediului este
organizatia specializatd si flexibild la schimbare. In acest context, apreciem ci o organizatie
specializatd si flexibild la schimbare este cea care anticipeaza, creeazd si reactioneaza eficient la

schimbare.
Cercetarea teoretica efectuata ne-a permis sa formulam urmatoarele concluzii:

% Romania se confruntd cu multiple fenomene (crima organizata, traficul de droguri, coruptia,
migratia ilegald) a caror abordare depaseste cadrul strict national. Prin urmare, institutiile
nationale cu competente in aceastd sferd trebuie sa participe la aceste actiuni internationale de
combatere a infractionalitatii.

% Cain orice organizatie, si in unitatile de politie implementarea unui management eficient vizeaza
cele cinci functiuni, respectiv: functiunea de -cercetare-dezvoltare, functiunea operativa/
operationala de prestare a serviciului, functiunea comerciala, functiunea economica si cea de

resurse umane.
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% Schimbarile organizationale reprezintd niste raspunsuri la provocarile externe (din macro- si
micro-mediu) si/sau interne (inovatii, crize, conflicte) si au drept scop acomodarea organizatiei
la cerintele dezvoltarii prin intermediul unor procese tranzitorii. Oricare ar fi caracterul
examindrii schimbarii (pozitiv, neutru sau negativ), existd un pret al schimbarii ce variazd in
functie de atitudinea fatd de schimbare, astfel: costul lipsei de reactie > costul abordarii reactive
> costul abordarii proactive. Totusi, schimbarile pot conditiona progresul, dacd sunt abordate
corect si gestionate eficient.

% Procesul de schimbare in cadrul organizatiilor vizeaza, in primul rnd, stadiul la care dorim sa
ajungem 1in viitor, plecand de la stadiul actual. Astfel, procesul de schimbare se refera la
definirea obiectivelor/rezultatelor dorite, a eforturilor necesare si implementarea masurilor
pentru a face aceste schimbari posibile. Cu alte cuvinte, acest proces se va incadra pe axa: DE
CE sa schimbam? CE si schimbim? CUM si schimbam? In trecerea de la starea actuald, la
starea dezirabild, procesul de schimbare implica rezolvarea a numeroase probleme, ceea ce
impune o abordare structurati. in acest sens, in literatura de specialitate existi mai multe modele
care definesc procesele utilizate pentru schimbarea organizatiilor, modele pe care le-am descris
n cadrul capitolului 3.

% Oricare dintre metodele de schimbare organizationala descrise pot fi implementate in cadrul
unitatilor de politie cu ajutorul unui model de actiune descris in etape.

& Factorii care influenteaza reusita sau nereusita unui program de schimbare pot fi diferiti, in
dependentd de tipul schimbarii, de fiecare organizatie in parte, insa, printre acestia se numara:
ideile de schimbare, vointa de a o realiza, disponibilitatea resurselor necesare (timp, bani,
informatie), planuri de actiune, stimulente. Toti acesti factori, in general, pot fi rezumati la
factori de ordin tehnic si social. Pornind de la faptul ca organizatiile sunt, mai intai de toate,
sisteme sociale deschise, iar schimbarile, fard indoiala, sunt realizate doar de oameni, de aceea si
dimensiunea umana a schimbarii este decisiva, atitudinea si actiunile personalului determinand
succesul sau insuccesul unui program de schimbare.

& Implementarea managementului cunoasterii in munca de politie este absolut necesard, mai ales
daca avem in vedere efectul pe care il va avea asupra culturii organizationale, in special asupra
modului in care ofiterii de politie privesc schimbul de informatii. Atunci cand este sustinuta pe
termen lung, implementarea managementului cunoasterii va ajuta in schimbarea modelelor
mentale ale ofiterilor de politie spre a fi mai deschisi, mai dispusi sd colaboreze si sa
impartdseascd informatii si cunostinte. Astfel de modele mentale vor ajuta fortele de ordine sa
consolideze baza sa de cunostinte operationale si astfel, capacitdtile sale operationale, prin
descoperirea si schimbul de cunostinte tacite, lucru care este esential intr-un mediu de politie. O

schimbare in modelele mentale spre deschidere, invitare si colaborare va face ca ofiterii de
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politie sd fie mai capabili in a obtine mai repede acces la cunostinte si informatii relevante si
critice. Ei se afla, astfel, in pozitia de a lua decizii mai bune si de a actiona mai eficient. Acest
lucru poate duce la o mai mare incredere si la o crestere a autoritatii ofiterilor in indeplinirea

muncii lor, rezultand astfel o forta de politie mai receptiva si eficienta.

Cercetarea aplicativa cfectuatd ne-a permis sa formulam mai multe concluzii prezentate in capitolul
anterior. Tinand cont, insd, de validarea/invalidarea celor 15 ipoteze formulate la nceputul studiului

nostru, prezentam si urmatoarele concluzii:

% In general, conducitorii de pe nivelurile ierarhice de mijloc, se declarda mai multumiti de
superiori (87,5%), decat de subordonati (75%). Cu toate acestea, cand am cerut respondentilor
sd-1 analizeze pe superiori, colegi si angajati tinind cont de anumite comportamente ale acestora,
s-a ajuns la situatia opusa, adicd, au predominat aprecierile pozitive pentru colegi si subordonati,
superiorii ocupand ultimul loc. Din punctul nostru de vedere, aceasta situatie va avea un impact
pozitiv asupra sanselor de implementare cu succes a oricdror schimbdari organizationale.
Argumentam acest punct de vedere folosindu-ne de rezultatele statistice obtinute, conform
carora, majoritatea conducatorilor intervievati au apreciat ca marea majoritate si 0 mare parte a
subordonatilor sunt interesati ca activitatea in cadrul institutiei sd mearga bine (91,7%), se poate
avea incredere in ei (91,6%), sunt bine pregatiti profesional (83,4%) si sunt cooperativi in

rezolvarea problemelor (83,3%).

& Performantele manageriale din cadrul institutiei analizate sunt afectate negativ, in primul rind de
tehnologia Tnvechita, de lipsa resurselor financiare si a altor categorii de resurse. Pe langa
acestea, am constatat faptul ca alte influente negative asupra performantelor manageriale au lipsa
motivatiel de a munci a oamenilor, luptele pentru putere din cadrul institutier si existenta
institutiilor birocratice si necooperante. Conducatorii institutiei analizate nu pot face prea multe
pentru suplimentarea fondurilor alocate de cétre ministerul de resort, si cu atat mai putin pentru
modificarea legislatiei privind relatiile inter-institutionale (si nu numai). Cu toate acestea,
managerii au la indemana o multitudine de metode, instrumente si parghii cu ajutorul carora pot
amplifica motivarea angajatilor pentru cresterea performantelor. Mai mult decat atat, alaturi de
superiorii lor, conducatorii din teritoriu pot aborda eficient problema luptelor pentru putere in

cadrul institutiei.

% n general, marea majoritate a superiorilor sunt mai interesati decat subordonatii ca activitatea in
cadrul institutiei sd mearga bine. De aceea, cele mai multe preocupdri in directia analizei situatiei
existente si lansarea unor propuneri de schimbari trebuie sd intre in sarcina superiorilor, mai ales
ca acestia sunt cei care sunt cel mai bine pregatiti profesional, au autoritatea necesara si se

bucura, dupa cum s-a vazut in studiul nostru, de aprecieri si inredere ridicata din partea tuturor.

25



% Pentru eficienta muncii de conducere sunt foarte importante resursele logistice, tehnologice,
financiare, pregitirea si cunostintele detinute de manageri, dar si competenta angajatilor. In plus,
relatiile personale cu subordonatii sunt mult mai importante decat relatiile cu superiorii si

autoritatile.

% Majoritatea agentilor si ofiterilor sunt nemultumiti in primul rand de sistemul de evaluare a
performantelor profesionale si impactul acestuia asupra recompensarii §i promovarii. Aceste
rezultate impun o revizuire urgentd a sistemului de evaluare a performantelor profesionale si o
adaptare la situatia actuala. De asemenea, se impune ca toti angajatii sd fie consultati si informati

in legatura cu acest aspect extrem de important.

& Majoritatea angajatilor, indiferent de functia detinutd, s-au declarat nemultumiti si foarte
nemultumiti de facilitatile si conditiile oferite la locul de munca. Mai exact, este vorba de 44,8%
din cei care ocupa functii de executie si 49,9% din cei care detin functii de conducere. Singura
solutie pentru rezolvarea acestor probleme este suplimentarea fondurilor bugetare alocate pentru

acest domeniu.

U Majoritatea agentilor si ofiterilor (62,2%) sunt multumiti (acord total si partial) de modul in care
se realizeaza managementul institutiei. Mai mult decat atat, 71,8% din cei chestionati apreciaza
ca departamentul in care isi desfagoara activitatea este bine condus. n plus, 67,7% au recunoscut
faptul ca intre subordonati si sefi existd o relatie apropiatd, in timp ce 73% din angajati se simt
apreciati corespunzdtor de catre cei din conducere. Toate aceste rezultate sustin existenta unui
mediu organizational prielnic implementarii cu succes a unor schimbari organizationale

corespunzatoare.

& Majoritatea agentilor si ofiterilor (82,2%) considera ca pentru ca rezultatele schimbdrilor s fie
intotdeauna insotite de succes trebuie sa tind cont de parerile tuturor celor vizati, ceea ce atestd

deschiderea acestora fata de consultare si implicare in implementarea schimbarilor.

% Cei care detin functii de executie apreciazd intr-un procent mai mare (53,6%) decat sefii lor
(33,3%), faptul ca incurajarea manifestarii unui comportament moral la locul de munca va avea
efecte pozitive intense asupra performantelor (anexa 35, pozitia 29). In opinia noastra, diferenta
procentuald de 20,3% este destul de mare si o putem explica prin faptul ca sefii nu cred (sau nu
simt) cd au la indemana parghii concrete si rapide de imbunatatire a comportamentului moral al
tuturor subordonatilor. Cu toate acestea, este bine sa remarcdm totusi, faptul cd 50% din
respondentii cu functii de conducere apreciaza cd se pot obtine performante superioare daca va

creste atentia acordatd corectitudinii §i comportamentului moral (anexa 35, pozitia 28).
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% Agentii si ofiterii cu functii de executie cred intr-un procent mai mare (68,8%) decat sefii lor
directi (54,2%) in efectele pozitive ale reducerii §i chiar elimindrii unor elemente birocratice
inutile in derularea activitatilor, diferenta procentuald fiind de 14,6% (anexa 35, pozitia 15).
Acest lucru se poate datora faptului ca obligatiile intocmirii unor documente care atestd un inalt
grad de birocratizare revin in cea mai mare parte celor care detin functii de executie. In acest
context, credem ca se pot initia discutii creative pe aceasta tema, discutii din care sa rezulte clar
care sunt elementele birocratice care pot fi eliminate pentru anumite situatii concrete. Este
evident, insd, ca un eventual raport privind propunerile facute trebuie Tnaintat organelor
decizionale de la centru, care, prin respectarea legislatiei in vigoare, pot continua demersurile

care se impun pentru rezolvarea acestor probleme.

& Principalele cauze ale rezistentei la schimbare sunt automultumirea cu situatia existentd si
tendinta de autolimitare a efortului. La anexa 36 se poate observa faptul ca 66,6% din
conducatorii intervievati au apreciat cd marea majoritate si 0 mare parte a subordonatii lor se
multumesc cu situatia existentd iar 50% au apreciat cd angajatii au tendinta de autolimitare a
eforturilor, ceea ce poate constitui o reald frand in implementarea schimbarilor. Aceste informatii
pot fi extrem de valoroase pentru acei conducitori care vor dori sa implementeze anumite
schimbari. De exemplu, acestia vor trebui sa pund accentul pe incitarea angajatilor pentru a
munci mai mult §i mai bine, prin Incurajarea participdrii lor la adoptarea deciziilor care i
privesc, prin promovarea in limitele legii a delegarii de autoritate, prin atribuirea treptata a unor

sarcini noi angajatilor valorosi etc.
Propuneri

Analizand disfunctionalitatile s1 nemultumirile existente in cadrul institutiei analizate, consideram
ca se impune dirijarea tuturor resurselor, cunostintelor si eforturilor inspre identificarea celor mai
bune obiective, strategii, tehnici si masuri care sd determine implementarea cu succes a unor
schimbari. De asemenea, este important sa se tind seama nu numai de identificarea cauzelor care au
generat sau genereaza anumite disfunctionalitati si nemultumiri, ci sa se analizeze §i ansamblul de
cauze care pot determina in viitor amplificarea efectelor pozitive inregistrate in prezent, precum si
identificarea/anticiparea/intuirea provocarilor/pericolelor care pot sd urmeze. O etapa principala se

referd si la prioritizarea masurilor care pot ajuta Tn abordarea problemelor/disfunctionalitatilor.

Planurile de schimbare (actiune) trebuie sd fie realiste, realizabile si sprijinite de majoritatea
angajatilor. Este evident faptul ca echipa manageriald care propune schimbarile trebuie sa fie
credibila. Cu toate acestea, trebuie sa recunoastem faptul ca un rol deosebit de important il are

deschiderea si rezistenta la schimbare, nu numai a managerilor, ci §i a angajatilor. Planurile de
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actiuni trebuie sa fie clare, sistematizate si structurate in asa fel Incét sa fie realizabile la termenele

stabilite si Tn concordanta cu resursele disponibile (avem aici in vedere si capabilititile angajatilor).

Dupa ce se vor asigura toate conditiile necesare, se va avea 1n vedere viteza, durata de implementare
a schimbarii, armonizarea schimbarilor tehnice, sociale, economice, structurale etc. De obicei, in
prima fazd se recomanda implementarea unei schimbari de mica anvergura. De asemenea, o grija
majord a celor care decid si supravegheazd implementarea schimbarilor se referd la contactul
permanent cu toti angajatii implicati. Se va face apel la toate tehnicile eficiente de comunicare,
apelandu-se mai ntéi la instruire, implicare, cooptare, negociere, persuasiune, sprijin, Tncurajare,

motivare etc., si In ultimul rand la coercitie.

Tinand cont de prevederile Planului strategic al M.A.I. pentru perioada 2010-2013 si de rezultatele
cercetarii noastre, prezentdm 1in continuare cateva propuneri care pot determina schimbari

organizationale eficiente la nivelul institutiei analizate.

1. Imbunatatirea dotarii si inzestrarii cu tehnicd, echipamente, aparaturd si materiale de

interventie a structurilor operative.
2. Eliminarea unor elemente birocratice inutile in derularea activitatii.

3. In domeniul specific al institutiei analizate:

= Evaluarea corectd si onesta a situatiei operative din zona de competentd pe fiecare
linie de munca si identificarea fenomenelor infractionale in expansiune, a riscurilor
criminogene viitoare.

= Asigurarea stabilitatii §i specializdrii lucratorilor pe liniile de munca, in functie de
evolutia situatiei operative, a experientei profesionale, a calitatilor si aptitudinilor.

= Elaborarea unor noi standarde de evaluare a activitatilor specifice in vederea
recuperarii prejudiciilor cauzate de infractori.

= Imbunitatirea schimbului de informatii si coroborarea actiunilor intre structurile de
aplicare a legii, in special dintre parchete, Politia Roméana, Oficiul National pentru
Prevenirea si Combaterea Spalarii Banilor etc.

= Implementarea unui sistem de management al cazurilor, care sa permita identificarea
de conexiuni intre infractori, imbunatatirea administrarii probatoriului si reducerea
timpilor de solutionare a dosarelor.

= Distribuirea eficienta a angajatilor cu scopul acoperirii zonelor de competenta cu risc
criminogen ridicat.

= Elaborarea unor noi standarde de evaluare a activitatilor specifice in vederea

recuperarii prejudiciilor cauzate de infractori.
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= Clarificarea competentelor celor care actioneaza pentru combaterea criminalitatii
financiare.

= Exercitarea ferma a controlului managerial si responsabilizarea politistilor de la toate
nivelurile.

= Participarea tuturor angajatilor avizati, la stabilirea prioritatilor de actiune pe
componentele infractionale specifice din sfera criminalitatii organizate.

= Identificarea si eliminarea disfunctiilor care pot aparea in activitatea desfasuratd si
eficientizarea modului de lucru in cadrul delegarii de competenta.

= Monitorizarea activitatii serviciilor judetene arondate si acordarea de sprijin si

indrumare pe cazuri concrete (cu grad de complexitate ridicat).

4. n domeniul managementului resurselor umane:

= Imbunititirea calititii resurselor umane prin perfectionarea procedurilor de recrutare,
selectie, perfectionare si motivare.

= Recrutarea resurselor umane numai din surse interne, tinandu-se cont de specializarea
si competenta fiecaruia.

= Stabilirea unui sistem eficient de evaluare a performantelor si cresterea nivelului
salariilor si a sporurilor acordate angajatilor cu performante superioare.

= Alocarea unor fonduri suficiente pentru formarea si perfectionarea angajatilor din
cadrul structurilor.

= Comunicarea deschisa si sincera intre sefi ierarhici si subordonati

= Tncurajarea unei atmosfere creative, precum si stimularea si sustinerea angajatilor cu
spirit creator.

= Incurajarea personalului pentru perfectionare continua.

= Dezvoltarea unor noi relatii intre salariati, bazate pe performantd si dezvoltare
personala.

= Imbunititirea continua a cunostintelor si abilitatilor personalului.

= Identificarea si monitorizarea riscurilor de coruptie in randul angajatilor, respectiv,
implementarea la nivelul colectivului a unui plan de mdsuri pentru prevenirea i
combaterea coruptiei interne.

= Penalizarea/sanctionarea urgenta a tuturor celor care au abateri de comportament.

< Imbunititirea comportamentului moral la locul de munci, prin implementarea

eficientd a codului de etica si deontologie a politistului.

In ultimii ani, prin aplicarea in unititile de politie a unui management constructiv, bazat pe principii

moderne §i vizand eficienta muncii §i construirea unei imagini pozitive in randul cetatenilor, s-a
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constatat ca acolo unde conducatorii de unitdti au reusit sa-si asume si rolul de lider, si-a facut
treptat aparitia o noud mentalitate asupra muncii, calitatii si responsabilitatii fatd de problemele pe

care cetdtenii le ridica.

Managerul investit cu atributul conducerii trebuie sa posede o serie de calitati legate de spiritul de
organizare, de observatie, de cuprindere a problemelor, capacitate de motivare si angajare a
oamenilor, o bund cunoastere din interior a problemelor tehnice si organizatorice, tiria morala de a
aprecia, judeca, decide, autoritate si prestigiu, credibilitate in tot ceea ce afirma etc. Orice manager
utilizeaza, in functie de aceste calitati un anume stil de conducere, efectele acestuia punindu-si
amprenta asupra climatului de munca, asupra atitudinii fatd de sarcinile de serviciu ale

subordonatilor, asupra motivatiei si rezultatelor actiunilor.

Din punctul nostru de vedere, stilul de munca al managerului profesionist este influentat si de alti
factori specifici fie organizatiei (structurd, resurse, cultura organizationald, climat de munca,
strategii existente, continutul si complexitatea sarcinilor, volumul de munca, valori etc.), fie
salariatilor (personalitate, temperament, pregatire, experientd, aptitudini, abilitati, cunostinte,

loialitate, atagament fatd de munca, solidaritate etc.).

Un stil eficient de conducere se caracterizeaza prin:

O planificare eficientd: consultarea tuturor celor implicati si analiza informatiilor, stabilirea
clara a obiectivelor si sarcinilor de lucru, elaborarea unui program de activitati realiste care sa
se poatd realiza In timp util cu resursele disponibile, chiar daca intervin diverse perturbatii
inerente;

O initiere: un contact permanent cu grupul de lucru, transmiterea clara a sarcinilor, elaborarea
de "standarde" privind performanta grupului;

O3 control eficient: verificarea atenta a modului in care rezultatele se incadreaza in limitele
standardelor impuse si elaborarea de masuri corective, in caz de nevoie;

O cooperare: incurajarea initiativelor, crearea spiritului de echipa, eliminarea tensiunilor si
nemultumirilor §i acordarea de sprijin pentru cei care doresc sa progreseze;

O informare continud: culegerea de informatii de la membrii grupului de lucru, analizarea
ideilor si propunerilor, precum si informarea continud a acestora;

O evaluarea continua: verificarea gradului de realizare a planurilor si obiectivelor, crearea unui

suport cu indicatorii de performanta pentru ca membrii grupului sa se poata auto-evalua etc.

Conditia de baza a unui stil de munca eficient al managerului unei unitati de politie o reprezinta
realizarea coeziunii colectivului. Aceasta constituie una din caracteristicile esentiale a muncii din

politie, in lipsa careia multe misiuni n-ar putea atinge nivelul expectantelor prestabilite.
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Eficienta reald a activitdtii unui manager profesionist consta atat in continutul comportamentului
sdu, cat si in aptitudinea sa intelectuala de a asimila metodele moderne de adaptare a stilului sdu de
munca. Aceasta implicd existenta unor instrumente de diagnostic cu ajutorul cdrora managerul

profesionist si echipa manageriald isi pot aprecia plusurile i minusurile stilului de munca.

Asa cum se arata in literatura de specialitate, adoptarea unui stil pragmatic §i eficient de munca
presupune din partea unui manager din structurile de politie un comportament adecvat care vizeaza
urmatoarele (sinteza din: Voicu, Sandu, 2001):

% 11 trateaza pe toti asa cum ar dori sa fie el tratat;

# respecta personalitatea si demnitatea fiecaruia

% se intereseazd permanent, cu bunavointd, de modul cum muncesc si 1si indeplinesc
sarcinile;
acordd in permanentd ldmuririle si indrumarile necesare tuturor subordonatilor;
isi fundamenteaza si argumenteaza sarcinile si indicatiile date;
foloseste rational autoritatea si resursele de care dispune;
vegheaza la mentinerea ordinii si disciplinei in munca;
nu se eschiveze in fata conflictelor, ci se implica 1n aplanarea lor;

creeaza in cadrul colectivului o stare de sinceritate si creativitate;

L S I S

1a decizii in cunostintd de cauza si le transmite cu siguranta si claritate, pretinde cu
fermitate respectarea lor si aplicd sanctiuni atunci cand se impune;

# este un exemplul personal;

% trateazd individual problemele subordonatilor;

% Instiinteaza din timp colaboratorii asupra necesitatii schimbarilor etc.

Gandindu-ne la managerii eficienti si la complexitatea activitatilor manageriale, ne putem pune mai
multe intrebari. Daca managementul este o artd, atunci managerii trebuie sd detind anumite calitati
native pentru a ajunge manageri eficienti? Abilitatile manageriale pot fi dezvoltate? Care este rolul

stiintei Tn perfectionarea si dezvoltarea managerilor? Etc.

Obligatiile unui manager din cadrul unitatilor de politie sunt intr-o dinamicad permanenta, chiar daca
elementele fundamentale specifice actului managerial se pastreaza. De aceea, un manager eficient
trebuie sd posede o conditie fizica foarte buna si o sanatate de fier, dar si o culturd generala solida.
In plus, trebuie si-si fi dovedit competenta profesionald in practicd: experientd in domeniu, dar si
experientd manageriald specifica nivelurilor ierarhice inferioare noului post de conducere (a fost sef

de compartiment, sef de birou, sef de serviciu, sef de politie ordseneasca sau municipald).

Gandindu-ne la un minim de cunostinte care sunt utile in munca de zi cu zi, suntem de parere ca un

manager eficient trebuie sd posede urmdtoarele cunostinte:
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= Cunostinte de management politienesc: generale si specifice (metode si tehnici de prevedere,
organizare, comanda, coordonare, control). in plus, trebuie sd aiba capacitatea de analiza,
diagnoza, prognoza, planificare, organizare, coordonare; abilitatea de a controla bugetul si
operatiunile financiare ale unitatii, asigurand eficienta cheltuirii fondurilor; priceperea de a
aborda si de a impune un stil de conducere optim, flexibil si eficient; priceperea de a elabora
si Tmbundtdti organigrama, regulamentul de ordine interioard al unitatii, fisele de post,
diagramele de relatii; abilitatea de a pregati si conduce o sedinta etc.

= Cunostinte legislative generale si specifice Politiei romane.

= Cunostinte profesionale specifice domeniului: gestionarea eficienta a timpului, tenacitate n
evaluarea obiectivd a activitatii de ansamblu dar si a fiecdrui sector in parte, rezolvarea
eficientd si rapida a problemelor curente, ierarhizarea optimd a sarcinilor §i mentinerea
controlului asupra ansamblului, delegarea si evaluarea corectd, discernamént si tact in
asumarea riscurilor etc.

= Cunostinte generale de psihologie sociald legate de comportamentul individual §i dinamica
grupurilor, avand abilitati de a construi si mentine o echipa eficientd, abilitati de comunicarea
(verbald si nonverbald), de a cere ferm indeplinirea unei sarcini, de a mentine relatii
corespunzatoare cu superiorii ierarhici, de a face fatd stresului, de a colabora eficient cu alte

institutii, de a conduce oamenii spre atingerea unui scop comun etc.

Un manager eficient trebuie sa manifeste permanent un comportament social, profesional si moral
eficient: curaj, prudenta, flexibilitate, responsabilitate, empatie, autocontrol, receptivitate la nou,
creativitate, optimism, demnitate, fermitate, cunoasterea problemelor personale ale subalternilor/

colaboratorilor, cunoasterea si respectarea normelor morale etc.

Profilul comportamental al managerului este reprezentat de configuratia §i calitatea principalelor
coordonate ale personalitatii acestuia, in raport de statutul si rolul pe care 1l are de indeplinit, din
perspectiva eficientei in activitate, mai exact, din perspectiva urmatoarelor coordonate: minimizarea
tendintei de supra-asumare a drepturilor acordate prin statut; cunoasterea si acceptarea in plan
subiectiv a indatoririlor implicate de statut; exercitarea actiunilor specifice rolului care corespunde
asteptarilor personalului, opiniei publice, beneficiarilor, autoritatilor publice; existenta in structura
personalitatii managerului a cunostintelor, deprinderilor, abilitatilor, atitudinilor si trasaturilor

morale compatibile cu specificul statutului si al rolului sau etc.

Managerul trebuie sa posede o serie de calitati psihologice si, in acelasi timp s dovedeasca o serie
de cunostinte si abilitati pentru a descifra laturile psihologice ale colaboratorilor sai, pentru a-i trata

diferentiat, in functie de insusirile personale ale fiecaruia.
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Fara a avea pretentia elaborarii unei liste exhaustive, putem remarca necesitatea urmatoarele
trasaturi esentiale ale unui manager eficient, care influenteaza in sens pozitiv stilul sdu de munca:
= are o personalitate puternicd ce se manifestd In toate relatiile sale si care se sprijind pe
elemente psihologice precum aptitudini, temperament si caracter etc.;
= 151 motiveaza actiunile folosindu-se de obiective clare si argumentate;
= are putere de concentrare asupra rezultatelor, 1si mobilizeazd vointa, are tactul si calmul
necesare pentru rezolvarea problemelor;
= are intotdeauna o pozitie participativd in rezolvarea problemelor, stie sa lucreze in echipa,
antreneaza si motiveaza oamenii;
= are simtul esentialului, al sintezei, se ocupd de aspectele generale fard a neglija detaliile,
rezolva problemele dupa prioritatile impuse de situatiile concrete, stie sd aleagd urgentele
dintre prioritati;
= este Tn general simplu si modest;
= are un comportament bazat pe cunoasterea principiilor de psihologia muncii,
= 1si organizeaza propria activitate, locul sdu de munca, resursele si energiile personale;
= foloseste metode si tehnici adecvate pentru cresterea eficientei sale personale;
= este preocupat permanent de autoperfectionare dar si de perfectionarea celor pe care i

conduce.

Preocuparea pentru perfectionarea stilului de munca in unitdtile de politie din Romania va cunoaste
cu siguranti o intensitate deosebita si in perioada urmitoare. In prezent, stiinta manageriala ofera o
gami diversificati de instrumente si modele pentru a se obtine performanti manageriala. In
activitatea de politie, mai ales in contextul integrarii europene, performanta manageriala este
indisolubil legati de perfectionarea stilului de muncd al managerilor. in plus, nu este lipsitd de
importantd maniera in care orice manager reuseste sa instituie un climat corespunzator la locul de
muncd, bazat nu numai pe performantd si eficacitate, ci §i pe moralitate. De aceea, vom face si

cateva precizari legate de codul de etica si deontologie a politistului

Din punctul nostru de vedere, pentru ca institutiile analizate (si nu numai) sd poatd progresa, este
necesar ca toti angajatii sa accepte si sd se dedice schimbdrilor care se impun. Chiar daca mediul
extern ofera uneori mai multe amenintdri decat oportunitati (iar punctele slabe sunt mai vizibile
decat punctele tari), existenta unei culturi organizationale puternice, bazatd pe creativitate si
schimbare, poate ajuta institutia sa isi pastreze propriile valori bazate pe eficientd, performanta si
adaptabilitate. De asemenea, este foarte important ca in momentele cele mai dificile si
imprevizibile, institutia sd fie capabild sa apeleze la asistentd/consultantd de specialitate. Dar pana

atunci, recomandam ca managerii (dar si angajatii) sd fie pregatiti si dedicati unui proces continuu
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de invatare si deschidere catre noile metode moderne de management si schimbare organizationala.

In acest sens, chiar daca am formulat propunerile anterioare de schimbare, dorim ca in paginile

urmatoare sd prezentdm foarte pe scurt cateva aspecte care pot fi considerate noutdti pentru

specialistii 1 conducdtorii din domeniul politienesc. Vom face, deci, o scurtd incursiune in

domeniul managementului cunoasterii in cadrul unitatilor de politie.

Contributii teoretice si de sinteza

1.

3.

10.

Analiza succintd a Ministerul Administratiei si Internelor (M.A.L), ca structurd superioard a
Politiei Romane: prezentarea unui scurt istoric, descrierea mandatului, misiunii si atributiilor
M.A.L pentru cele trei domenii majore: administratie publica; ordine, sigurantd publica si

securitate nationald; consiliere specializata.

. Descrierea sistemului organizatoric al administratiei si internelor, cu accent pe domeniul

ordinii §i sigurantei publice.

Analiza Planului strategic al M.A.l. pentru perioada 2010-2013 si a Strategiei nationale de
ordine publica 2010-2013, cu scopul identificarii factorilor interni/externi, respectiv, a
amenintarilor si oportunitatilor, cu influentd majord asupra performantelor structurilor de
specialitate din cadrul M.A.L, precum si din dorinta de a cunoaste, in detaliu, obiectivele
strategice, principalele domenii de interventie si directii de actiune avute in vedere de M.A.L

pentru perioada mentionata.

. Definirea i prezentarea unor opinii personale in legitura cu urmatoarelor concepte de baza:

organizatie, institutie, serviciu public, functie publica, functionar public, eficienta, calitatea si
performanta serviciilor.

Prezentarea principalelor deficiente/vulnerabilitati la nivelul institutiilor politienesti din
Romania.

Descrierea functiilor managementului §i a principiilor manageriale specifice unitdtilor de
politie.

Prezentarea sistemului organizatoric al Politiei Roméane, respectiv organizarea procesuald si

organizarea structurala.

. Analiza detaliata a subsistemului decizional si informational (managerial) in cadrul Politiei

Roméane si evidentierea urmatoarelor aspecte: definitii, particularitati, tipologii, sarcini,
cerinte, interdependente, limite, etape, reguli etc.

Identificarea particularitdtilor metodelor de management in cadrul politiei roméne, cu accent
pe Managementul prin obiective.

Descrierea managementului actiunilor investigativ-operative §i a managementului bazat pe

activitati permanente de control.
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.
19.
20.

21.

22.

23.

24,

25.
26.

27.
28.
29.

Precizarea diferentelor dintre inspectie si control, identificarea metodelor de control si
detalierea procesului de control n cadrul Politiei Roméane.

Identificarea rolului cunoasterii iIn munca de politie si prezentarea generalitatilor privind
gestionarea cunostintelor si implementarea Managementului cunoasterii in unitatile de politie.
Prezentarea succintd a drepturilor, indatoririlor si raporturilor de serviciu ale politistilor, cu
accent pe analiza comportamentului Tn munca al acestora.

Descrierea factorilor de stres asociati muncii politistilor si a cauzelor generatoare de stres.
Identificarea particularitatilor si a trasaturilor de baza ale managerilor din Politie, cu accent pe
urmatoarele aspecte: statut, atributii, criterii de performanta, stiluri de management si tipuri de
conducdtori, elemente definitorii ale managerilor eficienti.

Analiza codului de eticd si deontologie al politistilor (definire, caracteristici, obiective,
continut, principii, critici, limite) si prezentarea argumentelor din literatura de specialitate, dar
si a celor personale, care confirma faptul ca acesta poate fi considerat un instrument de
imbunatatire a comportamentului (avantaje, influente, roluri).

Descrierea conceptului de schimbare organizationala.

Elaborarea tipologiei schimbadrilor, pornind de la zece criterii relevante de clasificare.
Stabilirea domeniilor esentiale ale schimbdrilor organizationale.

Descrierea celor mai importante modele ale procesului de schimbare, cu accent:
constientizarea necesitdfii schimbarii, diagnosticul organizational, planificarea i
implementarea schimbarii, respectiv, evaluarea efectelor si institutionalizarea schimbarii.
Prezentarea principiilor manageriale semnificative In procesul schimbarii organizationale.
Evidentierea importantei alegerii corecte a specialistilor in schimbare si prezentarea
avantajelor/ dezavantajelor apeldrii la agenti ai schimbarii din interiorul sau exteriorul
organizatiei.

Descrierea celor mai cunoscute cauze ale rezistentei la schimbare (individuale si
organizationale), a formelor de manifestare dar si a tipurilor de rezistenta la schimbare.
Descrierea ciclului acceptarii schimbarii, precum si a celor mai potrivite metode de invingere
a opozitiei fata de schimbare.

Prezentarea celor mai importante strategii si tactici de schimbare.

Prezentarea celor mai relevante definitii ale crimei organizate si evidentierea trasdturilor si
caracteristicilor principale.

Analiza comportamentul infractional organizat si descrierea principalelor particularitati.
Analiza legaturilor dintre crima organizata, terorism si coruptie.

Prezentarea legaturilor de interdependentd dintre amploarea crimei organizate, pe de o parte,

si factorii socio-economici s$i politici, caracteristicile sistemului de justitie, eficienta
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guvernarii sectorului privat si public, independenta si integritatea sistemului judiciar, pe de
alta parte.

30. Prezentarea factorilor constanti si variabili care cauzeazd coruptia in randul personalului
unitatilor de politie.

31. Analiza impactului crizelor economico-financiare asupra criminalitatii $i crimei organizate.

32. Prezentarea evolutia structurilor de combatere a criminalitétii organizate din Romania si U.E.

33. Explicarea relatiei divergente dintre indicatorii actuali de performanta din structurile de
combatere a criminalitatii organizate si cuantificarea efectelor negative ale crimei organizate,
bazandu-ne pe cercetarile si opiniile prezentate de Mackenzie si Hamilton-Smith (2011).

34. Descrierea celor mai importante critici la adresa indicatorilor cheie de performanta din

structurile contemporane de combatere a criminalitatii organizate.
Contributii aplicative

1. Prezentarea unui studiu de caz care evidentiazd concluziile rezultate in urma unei inspectii
efectuate la un inspectorat de politie judetean din Romania.

2. Evaluarea cauzelor stresului ofiterilor de politie si identificarea primilor 20 de factori de stres,
pornind de la analiza rezultatelor unei cercetdri empirice derulate de specialistii din SUA
(2007).

3. Descrierea rezultatelor unei cercetari recente (2011) derulate in Canada, cu scopul de a
evidentia rolul managerilor in perfectionarea managementului in cadrul unitatilor de politie,
avand in vedere patru teme majore: rolul managementului in cadrul unitdtilor de politie;
eficienta managementului in politie; procesul de promovare pentru functii de conducere in
cadrul politiei; disponibilitatea si caracterul adecvat al pregatirii managerilor din unitdtile de
politie.

4. Analiza eficientei stilurilor de conducere si a practicilor manageriale din Politia Romana,
bazdndu-ne pe rezultatele unui studiu de caz (derulat de specialisti ai Centrului de
Psihosociologie din M.A.L) care evidentiazd concluziile rezultate in urma unei inspectii
efectuate la nivelul unui inspectorat judetean de politie.

5. Descrierea unei cercetari empirice derulate de Buscaglia si Van Dijk (2003) care a demonstrat
existenta unei puternice corelatii intre crima organizata si coruptie, ca urmare a identificarii
unor indici statistici compoziti ai coruptiei §i crimei organizate.

6. Analiza anchetelor Eurobarometru si a rapoartelor G.R.E.C.O. (Council of Europe’s Groups
of States against Corruption) care au incadrat tarile U.E. in functie de intensitatea legdturilor
dintre coruptie si crima organizatad. Completarea acestor anchete cu prezentarea rezultatelor

unui studiu empiric complex derulat in 2010 de Gounev si Bezlov, care au elaborat o lista cu
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sapte grupuri de tari membre U.E., plasate in functie de valorile inregistrate in cazul a 14
indicatori statistici.

7. Analiza rezultatelor cercetarilor Iui Mackenzie si  Hamilton-Smith (2011) privind
managementul performantei in cadrul unei unitdti de combatere a criminalitatii organizate din

Scotia.

Contributiile personale aplicative se bazeazd pe derularea unei cercetdri empirice pe baza de
chestionare, distribuite atat angajatilor cu functii de executie, cat si celor cu functii de conducere,
din cadrul brigazilor de combatere a criminalitatii organizate din regiunea Nord-Vest si Centru a
Romaniei. Mai exact, contributiile personale constau in elaborarea chestionarului, prelucrarea
datelor statistice, analiza si sinteza rezultatelor obtinute in urma cercetarii empirice:
= Identificarea opiniilor celor 192 de respondenti care detin functii de executie 1n legatura
situatia existentd 1n cadrul institutiei analizate, urmdrindu-se urmadtoarele paliere:
caracteristicile locului de muncd, munca in echipa, evaluarea performantelor, relatiile cu
conducerea institutiei, comportamentul etic si valorile morale, precum si de schimbarea
organizationala.
= Identificarea aspectelor negative privind situatia existenta in cadrul institutiei analizate.
= Stabilirea gradului de multumire a conducatorilor chestionati in legatura cu unele aspecte
ale muncii lor: modul in care merg lucrurile in brigadd/serviciu, autoritatea de care dispun,
modul in care se iau deciziile la centru, veniturile obtinute, conditiile de munca (birou,
dotari etc.) etc.
= Identificarea aspectelor esentiale pentru eficienta muncii de conducere, precum si analiza
opiniilor respondentilor legate de: resursele logistice, tehnologice, financiare; pregatirea si
cunostintele manageriale; competenta angajatilor si colaboratorilor; relatiile personale cu
subordonatii; relatiile cu superiorii/autoritdtile/sindicatele.
= Stabilirea importantei anumitor aspecte care pot influenta eficienta activitatii manageriale.
= Identificarea aspectelor negative care pot influenta performantele manageriale in cadrul
institutiei analizate.
= Identificarea comportamentului majoritatii superiorilor, colegilor, si subordonatilor in fata
unor schimbdri In procesul managerial (tinand cont de perceptiile si opiniile managerilor
din institutiile analizate) si analiza aprecierilor respondentilor cu privire la superiori, colegi
si subordonati.
= Cunoagsterea perceptiilor managerilor referitoare la superiori/colegi/subordonati, in legatura
cu: atagamentul fatd de institutie, orientarea excesivd spre propriile interese, nivelul
cunostintelor/competentelor profesionale, activismul participativ, capacitatea de a-si asuma

riscuri i responsabilitati, eficienta comunicarii etc.
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= Analiza opiniilor tuturor respondentilor privind efectele pozitive ale schimbarilor asupra
performantelor, avand in vedere 40 de obiective care vizeaza urmatoarele aspecte:
misiunea, obiectivele, strategiile institutiei; orientarea generala a B.C.C.O. nu numai inspre
infractori i grupurile de crima organizata, ci si cdtre cei cu care colaboreaza, cétre cetateni
si societate, in general; imaginea institutiei; calitatea si performanta serviciilor prestate;
tehnologiile utilizate (echipamente, aparaturd si tehnica specifice, materiale, sisteme
informatice etc.); structura organizatoricad (compartimentele, posturi, functii, relatiile etc.);
proiectarea posturilor (job design: sarcini, competente, responsabilitati, autonomia,
varietatea sarcinilor, identitatea i importanta sarcinilor, feed-back-ul); sistemul
managerial; resursele umane (numar, pregatire profesionald, calificare, deprinderi etc.);
conducerea (stilul de management, motivarea, comunicarea, creativitatea etc.).

= Identificarea ponderii angajatilor care manifestd (in grade diferite) rezistenta la schimbare
datorita unor cauze multiple.

= Elaborarea si verificarea a 15 ipoteze de lucru.

= Formularea unor concluzii teoretice si aplicative in conformitate cu tema prezentei teze de
doctorat.

= Elaborarea de propuneri de imbunatatire a managementului din cadrul institutiei analizate
si precizarea rezultatelor celor mai recente studii de specialitate bazate pe abordarea unui
management modern in cadrul unitdtilor de politie, cu accent pe implemenetarea

managementului cunoasterii.

Din punctul nostru de vedere, implementarea oricarei strategii de schimbare organizationald impune
dezvoltarea atit a compententelor necesare, cat si a comportamentelor orientate spre adaptabilitate
si flexibilitate. Cresterea performantelor manageriale in procesul de schimbare la nivel institutional
este posibild doar dacd se promoveazd transferul de competente si responsabilitati la nivelul
structurilor teritoriale subordonate, care trebuie sd raspunda unui numar tot mai mare de sarcini de

Tnalta complexitate.

Prin intermediul celor 15 ipoteze principale de lucru, precum si a celorlalte analize si sinteze
efectuate in capitolul 6, am reusit s demonstrdm faptul ca exista deschidere catre schimbare si
imbunatatire a performantelor manageriale, in rdndul tuturor angajatilor din cadrul Directiei de
Combatere a Crimei Organizate din Romania. Din punctul nostru de vedere, dorinta de
perfectionare a sistemului de management la nivelul institutiilor politienesti, se subsumeaza
necesitatii alinierii la standardele europene in vederea realizdrii reformelor insitutionale care se

impun.
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Limite si directii viitoare de cercetare

Una din problemele majore ale cercetarii empirice derulate prin intermediul chestionarelor se refera
la imposibilitatea precizarii numarului total de angajati din cadrul brigazilor de combatere a
criminalitatii organizate din regiunea Nord-Vest si Centru a Romaniei, datoritd faptului ca acestea
sunt considerate date strict secrete. Prin urmare, nu putem demonstra stiintific faptul ca esantioanele
avute in vedere (192 de agenti si ofiteri, respectiv, 24 de sefi ai structurilor mentionate) sunt
reprezentative. Convingerea noastrd este cd acestea sunt reprezentative, deoarece noi suntem in

posesia acestor date (fiind din interiorul institutiei analizate), insa nu este suficient acest argument.

Asa cum am mai precizat la subcapitolul 6.3., in vederea obtinerii unor rezultate complexe si
complete, am distribuit chestionarele tuturor angajatilor din brigazile de combatere a criminalitatii
organizate din regiunea Nord-Vest si Centru a Romaniei. Mai mult decat atat, ca urmare a
deplasarilor repetate in teritoriu, dar si datoritd amabilitatii si deschiderii din partea tuturor
conducatorilor si angajatilor, ne-am bucurat de o rata foarte mare de raspuns pentru chestionarele

aplicate.

Daca ne referim la directiile viitoare de cercetare, un prim aspect pe care putem sa il avem in vedere
se refera la extinderea cercetdrii empirice derulate, la nivelul intregii tari si realizarea unor abordari
comparative pe zone. Un alt aspect important (dacd dorim sa ramanem in aceeasi arie a schimbarilor
organizationale) il reprezintd abordarea conceptului de creativitate §i creativitate manageriala
(specifica unitatilor de politie) cu scopul de a identifica cele mai bune metode si instrumente prin

care angajatii cu spirit creator/inovator pot participa la implementarea schimbarilor.

Eficienta muncii in unitatile de politie este puternic influentatd de situatiile periculoase si stresante
care apar, uneori zilnic, la locul de munca. In acest sens, credem ca cercetarea noastrd poate fi
continuatd cu realizarea unui studiu care sd vizeze identificarea si analiza detaliatd a diferitilor
factori care au un potential stresant crescut. De aceea, pe langd realizarea unui diagnostic
organizational care sd evidentieze eventualele disfunctionalitdti (pentru care, de regula, se fac
vinovati factorii decizionali de pe primele niveluri ierarhice), credem ca este necesar sa se analizeze
in detaliu caracteristicile si practicile specifice muncii din politie, cu scopul delimitarii clare a

factorilor de stres interni, externi, personali §i organizationali.

39



Referinte bibliografice

Carti

1.
2.

3.

(6]

O OWo~NO®

el

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

20.
21.

22.
23.
24,

25.
26.

27.
28.
29.
30.
31.

Abadinsky, H. (2010): Organized crime. Ninth edition. USA: Wadsworth Cengage Learning.
Andreescu, A. (coordonator) (2006): Managementul stresului profesional. Ghid pentru
personalul din domeniul ordinii §i sigurantei publice. Volumul II. Bucuresti: Editura M.A.L
Aradavoaice, Ghe. (1994): Comandantul (seful), profil psihoprofesional. Bucuresti: Editura
A.LLS.M.

. Armstrong, M. (2003): Managementul resurselor umane. Bucuresti: Editura Codecs.
. Armstrong, M. (2000): Performance management - Key strategies and practical guidelines.

Londra: Saxon Graphics Ltd. Versiune online: www.books.google.com.

. Beatty, J. (1998): Lumea in viziunea lui Peter Drucker. Bucuresti: Editura Teora.

. Bertrand, C.J. (1982): Progresul in om. Bucuresti: Editura Politica.

. Bertrand, C.J. (2000): Deontologia mijloacelor de comunicare. Iasi: Institutul European.

. Bintintan, P. (2002): Introducere in teoria si practica comertului. Cluj-Napoca: Editura Dacia.

. Binu, E. (1938): Ordine obsteasca, indreptar profesional in stiinta politieneascd. Bucuresti.

. Blois, K., (1985): Ethics in Business. Tn: Lawrence, P., Elliot, K.: Introducing Management.

London: Penguin Books.

. Bodea, G. (2007): Comunicarea: expresie §i deontologie. Cluj-Napoca: Editura Casa Cartii de

Stiinta.

Bratton, J., Gold, J. (2000): Human Resource Management: theory and practice. 2nd edition.
Mahwah, N.J.: Lawrence Erlbaum.

Burdus, E., Caprarescu, G. (2002): Managementul schimbarii organizationale. Bucuresti:
Editura Economica.

Burdus, E., Caprarescu, G., Androniceanu, A., Mile, M. (2000): Managementul schimbarii
organizationale. Bucuresti: Editura Economica.

Burdus, E., Caprarescu, Gh. (1999): Fundamentele managementului organizatiei. Bucuresti:
Editura Economica.

Burdus, E., Caprarescu, Ghe., Androniceanu, A. (2008): Managementul schimbarii
organizationale. Bucuresti: Editura Economica.

Calatorescu, A. (1940): Manual practic de politie urband. Bucuresti: Tipografia Valuna.
Caprarescu, Gh. (2009): Managementul strategic al firmei de comert §i turism. Bucuresti:
Editura Wolters Kluwer.

Chisu, V.A. (2002): Manualul specialistului in resurse umane. Bucuresti: Editura Irecson.
Ciurusniuc, Gr. (1987): Perfectionarea capacitdtii de conducere a comandamentelor. Bucuresti:
Editura Militara.

Clarke, L. (2002): Managementul schimbarii. Bucuresti: Editura Teora.

Cohen, L., Manion, L. (1994): Research Methods in Education. Londra: Routledge.
Constantinescu, A., Chirvasiu, C., Stoica, S., Parlea-Stancu, N., Cusmir, A. (2009): Evolutia
criminalitatii in actualul context socio-economic. Bucuresti: I.G.P.R., Institutul de Prevenire si
Psihosociologie.

Cozma, C. (1997): Elemente de etica si deontologie, lasi: Editura Universitatii ,,Al. I. Cuza”.
Crawshaw, R., Deulin, B., Williamson, T. (1998): Human Rights and Policing. Standards for
Good Behaviour and a Strategy for Change. The Hague: Kluwer Law International.

Daghie, V. (2000): Etica si deontologie medicala. Bucuresti: Editura National.

Drucker, P. (1999:a): Realitatile lumii de mdine. Bucuresti: Editura Teora.

Drucker, P. (1999:b): Societatea postcapitalista. Bucuresti: Editura Image.

Drucker, P., Simionescu, A. (2004): Managementul viitorului. Bucuresti: Editura ASAB.
Drucker, P.F. (1985): Innovation and Entrepreneurship. Practice and Principles. New York:
Harper & Row.

40



32.

33.

34.
35.

36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.

43.
44,

45.
46.

47.

48.
49.

50.
51.
52.

53.
54,

55.
56.

S7.
58.

59.

60.

61.
62.

63.

Dumitrescu, M. (1995): Introducere in management si management general. Oradea: Editura
Eurounion.

Emsley, C., Weinberger, B. (1991): Policing Western Europe. New York, London, Westport:
Greenwood Press.

Farnham, D., Horton, S. (1996): Managing the new public services. London: Macmillan.
Farrington, P.D. (2002): Developmental Criminology and risk-focused prevention. Third
editions. The Oxford Handbook of Criminology: Oxford University Press.

Fassel, D. (1990): Working Ourselves to Death: And the Rewards of Recovery. San Francisco:
Harper Collins Publisher.

Florian, Ghe. (2005): Prevenirea criminalititii - teorie §i practicda. Bucuresti: Editura Oscar
Print.

French, W.L., Bell, C.H. jr. (1994): Organization Independent an Transformation: Managing
Effective Change. Mc Graw Hill College.

French, W.L., Bell, C.H. jr. (1998): Organization Development: Behavioral Science
Interventions for Organization Improvement. Prentice-Hall: Fourth Edition.

Gary, J. (1998): Comportament organizational. Bucuresti. Editura Economica.

Gortner, H. (1987): Organization theory: a public perspective. Chicago: The Dorsey Press.
Gottschalk, P. (2007): Knowledge management systems in law enforcement - technologies and
techniques. Hershey: Idea Group Publishing.

Grigoras, 1. (1999): Probleme de etica. lasi: Editura Universitatii ,,Al. I. Cuza”.

Hesseelbein, F., Goldsmith, M., Beckhard, R. (2000): Organizatia viitorului. Bucuresti: Editura
Teora.

Hurdubaie, 1. (2007): Crima organizata si terorismul. Bucuresti: Editura Era.

Hutu, C.A. (1999): Cultura organizationala si transfer de tehnologie. Bucuresti: Editura
Economica.

lacob, D., Cismaru, D.M. (2004): Introducere in teoria organizatiilor. Bucuresti: Editura
Comunicare.ro.

Ilies, L. (2001): Managementul firmei. Cluj-Napoca: Editura Dacia.

Ilies, L., Lazar, 1., Mortan, M., Popa, M., Lungescu, D., Veres, V. (2010): Management. Cluj-
Napoca: Editura Risoprint.

lordan, N. (2003): Managementul serviciilor publice locale. Bucuresti: Editura All Back.
lorgovan, A. (1996): Tratat de drept administrativ. Vol. II. Bucuresti: Editura Nemira.

Jica, P. (1979): Determinarea eficientei progresului tehnico-stiintific si a calificaril. Bucuresti:
Editura Politica.

Jivan, Al. (1998): Managementul serviciilor. Timisoara: Editura de Vest.

Jivan, Al. (2000): Servicitate mai mult decat productivitate in economia de serviciu. Timisoara:
Editura Sedona.

Kanter, R.M. (1992): The Change Masters. London: Routledge.

Keeney, R. (1992): Value-focused Thinking: A Path to Creative Decision Making. Cambridge:
Harvard University Press.

Kotler, P. (2002): Managementul Marketingului. Bucuresti: Editura Teora.

Kottai, J., Cohen, D. (2008): Inima schimbarii - povestiri adevarate despre felul in care oamenii
isi transforma organizatiile. Bucuresti: Editura Metor Press.

Kouzes, J., Posner, B. (2003): The leadership challenge. 3rd edition. San Francisco: Jossey-
Bass.

Kubr, M. (2003): Management Consulting: A Guide to the Profession. 4th Edition. Brookings
Institute.

Lazar, C. (1999): Autoritate si deontologie. Bucuresti: Editura Licorna.

Lazar, 1., Mortan, M., Veres, V., Lazar, S.P. (2004): Management general. Cluj-Napoca:
Editura Risoprint.

Leca, A. (1997): Principii de management energetic. Bucuresti: Editura Tehnica.

41



64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.

72.
73.

74.

75.

76.

77.

78.
79.

80.

81.

82.
83.

84.

85.
86.

87.
88.
89.
90.
91.
92.
93.

94.
95.

Lewin, K. (1948): Resolving social conflicts; selected papers on group dinamics. New York:
Harper & Row.

Lewin, K. (1989): Management in Organization. London: Free Press.

Lippitt, G.L. (1982): Leadership, a performing art in a complex society. Air University.
Lungescu, D. (2009): Managementul schimbarii. Cluj-Napoca: Universitatea ,,Babes-Bolyai”.
Syllabus pentru Invatamantul la distanta.

Mercier, S. (1999): L etique dans les entreprises. Paris: Editions La Decouverte et Syros.
Mihuleac, E. (1994): Bazele managementului. Bucuresti: Editura Tempus.

Mihut, 1. (coordonator) (1998): Management. Alba Iulia: Editura Universitatea ,,1 Decembrie”
1918.

Mintzberg, H. (1979): The Structuring of Organizations: a Synthesis of the Research. London:
Prentice-Hall International.

Moorhead, G., Griffin, R. (1998): Organizational Behaviour. Boston: Houghon Mifflin.

Morar, R. (2007): Relatii publice in activitatea de ordine si siguranta publica. Craiova: Editura
Sitech.

Naghi, M., Stegerean, R., Modola, R. (2001): Managementul unitatilor din turism §i comert.
Cluj-Napoca: Editura George Baritiu.

Naghi, M., Gica, O.A. (2007): Managementul operational al productiei. Cluj-Napoca: Editura
Risoprint.

Neagu, N. (2002): Managementul schimbarii in Ministerul de Interne. Bucuresti: Editura
Ministerului de Interne.

Negulescu, P. (1994): Tratat de drept administrativ. Vol. 1. Bucuresti: Institutul de Arte
Geografice ,,E. Marvan”.

Nica, P. (2006:a): Managementul schimbarii: www.markmedia.ro.

Nica, P. (2006:b): Schimbarea organizationald: necesitate, dorintd, cunostinte, abilitdti.
www.markmedia.ro

Nica, P. (2006:c): Rolul managerilor 1Tn procesul de schimbare organizationald:
www.markmedia.ro.

Nica, P., Iftimescu, A. (2003): Management. Concepte si aplicatii. lasi: Editura Universitatii
,,Alexandru Ioan Cuza”.

Nicolescu, O.,Verboncu I. (1999): Management. Bucuresti: Editura Economica.

Nicolescu, O. (coordonator) (2000): Sisteme, metode si tehnici manageriale ale organizatiei.
Bucuresti: Editura Economica.

North, D. (2003): Institutii, schimbare institutionald si performanta economicd. Chisinau:
Intreprinderea Editorial Poligrafica.

Oroveanu, M. (1996): Tratat de stiinta administratiei. Bucuresti: Editura Cerma.

Patragcu, 1. (2007): Managementul organizatiilor politienesti. Abordari moderne. Vol. 1.
Bucuresti: Editura TipoRadicu.

Patrascu, 1. (2008): Managementul organizatiilor politienesti: aplicatii teoretice, studii de caz.
Vol. II. Bucuresti: Editura Ministerului Internelor si Reformei Administrative.

Petrescu, 1. (1991): Psihosociologia eficientei economice. Bucuresti: Editura Academiei
Romane.
Pfeffer, J. (1992): Managing with power: Politics and influence in organization. Boston:

Harvard Business School Press.

Platon, M. (1997): Serviciul public in Republica Moldova. Chisindu: A.S.D.A.P.

Popa, M., Chira, A. G., Scortar, L. M. (2008): Etica in afaceri. Editura Risoprint: Cluj-Napoca.
Popa, M., Salanta, 1.1., Scortar, L. M., Isopescu (Chira), A. G. (2011): Etica in afaceri. Sinteze
si studii de caz. Cluj-Napoca: Editura Risoprint.

Popescu, A. (2006): Diferente de gen in managementul performantei. Centrul Parteneriat pentru
Egalitate. Versiune online: www.cpe.ro.

Postelnicu, Ghe. (2004): Teoria economica. Bucuresti: Editura Fundatiei Romania de Maine.
Pralagi, A. (2001): Serviciile publice locale. Bucuresti: Editura Economica.

42


http://www.markmedia.ro/
http://www.markmedia.ro/
http://www.markmedia.ro/
http://www.cpe.ro/

96.

97.

98.

99.

Prediscan, M. (2004): Schimbare organizationala. Ce, cand si cum sa schimbam? Timigoara:
Editura Universitatii de Vest.

Rao, T.V. (2004): Performance management and appraisal systems - HR tools for global
competitiveness. Londra: Sage Publications Ltd.

Reuss-lanni, E. (1983): Two cultures of policing: street cops and management cops. New
Brunswick: Transaction Books.

Rusu, C. (2003): Managementul schimbarii. Bucuresti: Editura Economica.

100. Schein, E.H. (1985): Organizational culture and leadership - a dinamic view. San

101.

102.

103.

104.

105.

106.
107.

108.

109.
110.

111.
112.
113.
114.
115.
116.
117.
118.
119.

120.

Francisco: Jossey-Bass Publishers.

Shah, A. (2007): Performance accountability and combating corruption. Washington: The
World Bank.

Stancioiu, I., Militaru, Gh. (1998): Management - elemente fundamentale. Bucuresti: Editura
Teora.

Stegerean, R. (2008): Managementul serviciilor. Cluj-Napoca: Universitatea ,,Babes-Bolyai”.
Syllabus pentru invatdmantul la distanta.

Stefanescu, C. (coordonator) (1996): Analiza economico-financiara cu aplicatii in societdtile
comerciale industriale de constructii §i de transporturi. Bucuresti: Editura Economica.

Suteu, N.G., Pop, S. (2002): Politia, comunitatea §i prevenirea criminalitatii. Sibiu: Editura
Constant.

Tantau, A.D. (2004): Fundamente ale schimbarii organizationale. Bucuresti: Editura ASE.
Tellier, Y., Roventa-Frumusani, D. (1999): Resurse umane §i dezvoltarea organizationald.
Bucuresti: Editura Cavallioti.

Thomas, R., Mabey, C., Farmer, E., Starey, J., Thomson, A. (1995): A Portrait of Management
Development. London: Institute of Management.

Toffler, A. (1996): Corporatia adaptabila. Bucuresti: Editura Antet.

Trevino, L.K., Weaver, G. (2003): Managing Ethics in Business Organizations. Stanford
University Press.

Tical, G.M. (2008): Combaterea crimei organizate. Bucuresti: Editura Economica.

Velicu, G. (2005): Politia in sistemul puterii executive. Craiova: Editura Sitech.

Vlad, D., V.(2010): Schimbare si dezvoltare organizationala. Cluj-Napoca: Editura Risoprint.
Vlasceanu, M. (2003): Organizatii i comportament organizational. lasi: Editura Polirom.
Voicu, C., Prund, S. (2007): Managementul organizational al politiei: fundamentele teoretice.
Bucuresti: Editura Media Uno.

Voicu, C., Sandu, F., Zaharia, T. (2001): Management organizational in domeniul ordinii
publice. Bucuresti: Editura Ministerului de Interne.

Voicu, C., Ungureanu, G. (2006): Introducere in criminologia aplicata. Bucuresti: Editura Pro
Universitaria.

Zimbardo, P. (2007): The Lucifer effect. Understanding how good people turn evil. New York:
Random House.

Zlate, M. (2007): Tratat de psihologie organizational-manageriala. Vol. 1I. lasi: Editura
Polirom.

Zorlentan, T., Burdus, E., Caprarescu, G. (1996): Managementul organizatiei. Vol. 1. Bucuresti:
Editura Holding Reporter.

Articole si studii de specialitate

1.

2.

3.

Adams., J. S., Tashchian, A., Shore, T. (2001): Codes of Ethics as Signals for Ethical Behavior.
Journal of Business Ethics, Nr. 29, pp. 199-211.

Bandura, A. (1999): Moral disengagement in the perpetration of inhumanities. Personality and
Social Psychology Review, Nr. 3, pp. 193-209.

Bandura, A. (2002): Selective moral disengagement in the exercise of moral agency. Journal of
Moral Education, Nr. 31, pp. 101-1109.

43



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22,

. Bayley, D.H. (1975): The police and political developement in Europa. Citat de lonescu, M.A.,

Stanciu, S. (2006): Schimbarea organizationala si culturala - analiza unui model preluat din
epistemologie. Revista Militara de Management si Educatie, Nr. 3, pp. 24-26.

. Bennet, A., Bennet, D. (2005): Designing the knowledge organization of the future: The

intelligent complex adaptive system. Tn: Holsapple, C.W. (editor): Handbook of Knowledge
Management. Vol. 2, pp. 623-638. Netherlands: Springer Science & Business Media.

. Bragoi, V., Patiurca, C. (2007): Bazele de planificare In organele de interne. Tn Analele

stiintifice ale Academiei ,,Stefan cel Mare” a M.A.L al Republicii Moldova. Editia a - VII - a.
Chisinau.

. Brass, D.J., Butterfield, K.D., Skaggs, B.C. (1998): Relationships and Unethical Behavior: A

Social Network Perspective. Academy of Management Review, Nr. 23(1), p. 15. Tn: Schwartz,
M. (2004): Effective Corporate Code of Ethics-Perceptions of Code Users. Journal of Business
Ethics, Nr. 55, p. 324.

Brooks, L., Piquero, N. (1998): Police stress: does department size matter? Policing: An
International Journal of Police Strategies and Management, Nr. 21, pp. 600-617.

. Brown, S.D. (2007): The meaning of criminal intelligence. International Journal of Police

Science and Management, Nr. 9(4), pp. 336—340.

Brunetto, Y., Farr-Wharton, R. (2003): The commitment and satisfaction of lower-ranked police
officers. Policing: An International Journal of Police Strategies and Management, Nr. 26, pp. 43-
63.

Buscaglia, E., Jan van Dijk (2003): Controlling Organised Crime and Corruption in the Public
Sector. Forum on Crime and Society, Vol. 3, Nr. 1, pp. 3-34. Disponibil online la adresa:
http://works.bepress.com/edgardo_buscaglia/8

Carlan, P.E., Nored, L.S. (2008): An Examination of Officer Stress: Should Police Departments
Implement Mandatory Counseling? Journal of Police and Criminal Psychology, Nr. 23, pp. 8-15.
Carp, S., Bulai I. (2003): Criminalitatea in Republica Moldova: starea actuald, dinamica si
tendintele. In Anale stiintifice (coordonator Gladchi Ghe.), editia a-4-a, Academia “Stefan cel
Mare” a M.A.IL al Republicii Moldova.

Charrier, K. (2004): Strategic management in policing: The role of the strategic manager.
Versiune online: http://www.policechiefmagazine.org/

Chonko, L.B., Wotruba, T.R., Loe, T.W. (2003): Ethics code familiarity and usefulness: Views
on idealist and relativist managers under varying conditions of turbulence. Journal of Business
Ethics, Nr. 42, pp. 237-252.

Chugh, D., Bazerman, M. (2007): Bounded awareness: What you fail to see can hurt you. Mind
& Society, Nr. 6, pp. 1-18.

Chugh, D., Banaji, M. R., Bazerman, M. H. (2005): Bounded ethicality as a psychological
barrier to recognizing conflicts of interest. Tn: Moore, D. A., Cain, D. M., Loewenstein, G.,
Bazerman, M. (editori.): Conflicts of interest: Challenges and solutions in business, law,
medicine, and public policy (pp. 74-95). New York: Cambridge University Press.

Church, R., Robertson, N. (1999): How state police agencies are addressing the issue of
wellness. Policing: An International Journal of Police Strategies and Management, Nr. 22, p.
304-312.

Cleek, M.A., Leonard, S.L. (1998): Can corporate codes of ethics influence behaviour. Journal
of Business Ethics, Nr. 17, pp. 619-630.

Collier, P.M. (2006): In search of purpose and priorities: police performance indicators in
England and Wales. Public Money & Management, VVol. 26, No. 3, pp. 165-72.

Crank, J., Hewitt, J., Regoli, B., Culbertson, R. (1993): An assessment of work stress among
police executives. Journal of Criminal Justice, Nr. 21, pp. 313-324.

Danilov, A. (2003): Convingerea ca factor de asigurare a legalitatii si ca metoda de dirijare in
stat. In: Anale stiintifice (coordonator Gladchi, Ghe.), editia a-4-a, Academia “Stefan cel Mare”
a M.A.l. al Republicii Moldova.

44


http://www.policechiefmagazine.org/

23.

24,

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.
43.

Dumitrescu, 1. (2011): Instrumente internationale ce vin in apararea si facilitarea activitatii
politienesti. In Analele stiintifice ale Academiei ,,Stefan cel Mare” a M.A.L. al Republicii
Moldova. Editia a - XI - a. Chisinau.

Edelbacher, M., Peruci, E. (2004): Corruption, Policing, Security, and Democracy: An Austrian
Perspective. In: Amir, M., Einstein, S. (editori) (2004): Police Corruption. Challenges for
Developed Countries. Comparative Issues and Commissions of Inquiry. London: The Office of
International Criminal Justice. Disponibil online: www.books.google.com

Engel, R.S. (2000): The effects of supervisory styles on patrol officer behaviour. Police
Quarterly, Nr. 3, pp. 262—-293.

Engel, R.S., Worden, R. (2003): Police officers’ attitudes, behavior, and supervisory influences:
an analysis of problem solving. Criminology, Nr. 41(1), pp. 131-166.

Farrell, H., Farrell, B. (1998): The Language of Business Codes of Ethics. Implications of
Knowledge and Power. Journal of Business Ethics, Nr. 17, pp. 587-601.

Finckenauer, J.O. (2005): Problems of Definition: What is Organized Crime? Trends in
Organized Crime, Vol. 8, Nr. 3, pp. 63-82.

Finklea K.M. (2010): Organized Crime in the United States: Trends and Issues for Congress.
Congressional Research Service Report for Congress (Prepared for Members and Committees of
Congress). Versiune online: www.crs.gov.

Ford, R. C., Richardson, W. D. (1994): Ethical Decision Making: A Review of the Empirical
Literature. Journal of Business Ethics, Nr. 13, pp. 205-221.

Galaju, 1. (2003): Conflictul managerial — factor de baza in prevenirea §i combaterea
criminalitatii. In Anale stiintifice (coordonator Gladchi, Ghe.), editia a-4-a, Academia “Stefan
cel Mare” a M.A.L al Republicii Moldova.

Gérlea, R. (2003): Repere istorice privind evolutia politiei. In Anale stiintifice (coordonator
Gladchi, Ghe.), editia a-4-a, Academia “Stefan cel Mare” a M.A.L al Republicii Moldova.
Gibson, C., Swatt, M., Jolicoeur, J. (2001): Assessing the generality of general strain theory: the
relationship among occupational stress experienced by male police officers and domestic forms
of violence. Journal of Criminal Justice, Nr. 24(2), pp. 29-57.

Gladchi. Ghe., Stepanov, 1., Birgau, 1. (2003): Conceptul de prevenire a criminalitatii - subiect
al controverselor teoretice. In: Anale stiintifice (coordonator Gladchi, Ghe.), editia a-4-a,
Academia “Stefan cel Mare” a M.A.L al Republicii Moldova.

Golding, B., Savage, S.P. (2008): Leadership and performance management. Tn: Newburn, T.
(editor): Handbook of Policing, 2nd edition. Cullompton: Willan Publishing.

Gottschalk, P., Smith, R. (2011): Criminal entrepreneurship, white-collar criminality, and
neutralization theory. Journal of Enterprising Communities: People and Places in the Global
Economy Vol. 5, Nr. 4, pp. 300-308.

Gottschalk, P. (2010): Knowledge management technology for organized crime risk assessment.
Information Systems Frontiers, Nr. 12 (3), pp. 267-275.

Gounev, P., Bezlov, T. (2010): Examining the links between organised crime and corruption.
Center for the Study of Democracy: The European Commission.

Gutuleac, V., Placinta N. (2006): Serviciul public, functia publici si functionarul public. n
Analele stiintifice ale Academiei ,,Stefan cel Mare” a M.A.I. al Republicii Moldova. Editia a - VI
- a. Chiginau.

Haarr, R., Morash, M. (1999): Gender, race and strategies of coping with occupational stress in
policing. Justice Quarterly, Nr. 16, pp. 303-336.

Hart, P.M., Wearing, A.J., Headey, B. (1995): Police stress and well-being: Integrating
personality, coping and daily work experiences. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, Nr. 68, pp. 133-156.

Harvey-Jones, J. (2008): The Economist. 19 lanuarie.

He, N., Jihong, Z., Ren, L. (2005): Do race and gender matter in police stress? A preliminary
assessment of the interactive effects. The Journal of Criminal Justice, Nr. 33, pp. 535-547.

45


http://www.books.google.com/
http://www.crs.gov/

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57,

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

Heath, J. (2008): Business ethics and moral motivation: a criminological perspective. Journal of
Business Ethics, Vol. 83, pp. 595-614.

Hogan, J., Bennell, C., Taylor, A. (2011): The Challenges of Moving into Middle Management:
Responses from Police Officers. Journal of Police and Criminal Psychology, Nr. 26, pp. 100-111.
Hough, M. (2007): Policing London, twenty years on. Tn: Smith, D.J., Henry, A. (editori):
Transformations of Policing. Ashgate: Aldershot.

Johnson, R.R. (2009): Patrol officer perceptions of agency rewards and punishments: a research
note. Journal of Police and Criminal Psychology, Nr. 24(2), pp. 126-133.

Johnson, R.R. (2011): Officer Attitudes and Management Influences on Police Work
Productivity. Journal of Police and Criminal Psychology, Nr. 36, pp. 293-306.

Kakar, S. (2003): Race and Police Officers’ Perceptions of Their Job Performance: An Analysis
of the Relationship Between Police Officers' Race, Education Level, and Job Performance.
Journal of Police and Criminal Psychology, Volume 18, Nr. 1, pp. 45-56.

Kaptein, M., Schwartz, M.S. (2008): The effectiveness of business codes: A critical examination
of existing studies and the development of an integrated research model. Journal of Business
Ethics, Nr. 77, pp. 111-127.

Kelley, T.M. (2005): Mental health and prospective police professionals. Policing: An
International Journal of Police Strategies and Management, Nr. 28(1), pp. 6-29.

Kerley, K.R. (2005): The costs of protecting and serving: Exploring the consequences of police
officer stress. Tn: Copes, K. (editor): Policing and stress. Prentice Hall, Upper Saddle River, NJ.
Killmann, R.H., Saxton, M.J., Serpa, R. (1986): Issues in understanding and changind culture.
California Management Review, Vol. 28, Nr. 2, pp. 87-94.

Kingshott, B.F. (2006): The role of management and leadership within the context of police
service delivery. Crime Justice Studies, Nr. 19, pp. 121-137.

Kotter, J.P., Schlesinger, L.A. (1979): Choosing Strategies for Change. Havard Bussiness
Review, Nr. 57, pp. 106-114.

Kroes, W.H., Margolis, B.L., Hurrell, J.J. (1974): Job stress in policeman. Journal of Police
Science and Administration, Nr. 2, pp. 145-155.

Lippitt, G.L. (2010): A New Look in Political Education. Journal of Social Issues, Volume 16,
Nr. 1, pp. 3-10.

Luen, T.W., Al-Hawamdeh, S. (2001): Knowledge management in the public sector: principles
and practices in police work. Journal of Information Science, Nr. 27, pp. 311-318. Versiune
online: http://jis.sagepub.com/content/27/5/311.

Mackenzie, S., Hamilton-Smith, N. (2011): Measuring police impact on organised crime.
Performance management and harm reduction. Policing: An International Journal of Police
Strategies and Management, VVol. 34, Nr. 1, pp. 7-30.

Maguer, A. (2004): French Police Corruption: “Actors”, Actions and Issues. In: Amir, M.,
Einstein, S. (editori): Police Corruption: Challenges for Developed Countries. Comparative
Issues and Commissions of Inquiry. London: The Office of International Criminal Justice, Inc.
Malhotra, Y. (1998): Knowledge Management, Knowledge Organizations and Knowledge
Workers: a View from the Front Lines. Versiune online : www.brint.com/interview/maeil.
Malinowski, S. (2004): The Conceptualization of Police Misconduct. Tn: Amir, M., Einstein, S.
(editori): Police Corruption: Challenges for Developed Countries. Comparative Issues and
Commissions of Inquiry. London: The Office of International Criminal Justice, Inc.

Malloy, D.C. , Doherty, A., Douad, P., Brace, D. (2006): An ethical and linguistic content
analysis of a professional management code. International Journal of Sport Management, Nr. 7,
pp. 1-19.

McNamara, C. (2008): Complete Guide to Ethics Management: An Ethics Toolkit for Managers.
Versiune online:http://managementhelp.org/businessethics/ethics-guide.htm.

Mead, G. (2002): Developing Ourselves as Police Leaders: How Can We Inquire
Collaboratively in a Hierarchical Organization? Systemic Practice and Action Research, Vol.
15, Nr. 3, pp. 191-206. versiune online: www.peterreason.eu/Papers/Cl.../Mead.pdf.

46


http://jis.sagepub.com/content/27/5/311
http://www.brint.com/interview/maeil
http://managementhelp.org/businessethics/ethics-guide.htm
http://www.peterreason.eu/Papers/CI.../Mead.pdf

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74,

75.

76.

77,

78.

79.

80.

81.

82.

83.

Mereutd, Ghe. (2006): Managementul organizatiei. Specificul managementului organizatiilor din
organele apdrdrii nationale, securitdtii statului si ordinii publice. In Analele stiintifice ale
Academiei ,,Stefan cel Mare” a M.A L al Republicii Moldova. Editia a - VI - a. Chisinau.
Misangyi, V.F., Weaver, G.R., Elms, H. (2008): Ending corruption: The interplay among
institutional logics, resources, and institutional entrepreneurs. Academy of Management
Review, Nr. 33, pp. 750-770.

Mitroi, L. (2011): Cruce si lege sub acelasi semn. Revista Politia Romana. Decembrie. Anul
XXI. Versiune online: www.politiaromana.ro/revista_politiei/.

Montoya, I.D. , Richard, A.J. (1994): A comparative study of codes of ethics in health care
facilities and energy companies. Journal of Business Ethics, Nr. 13, p. 713. Tn: Malloy, D.C. s.a.,
(2009): Perceptions of the effectiveness of ethical guidelines. Med Health Care and Philos, p.
374.

Morash, M., Haarr, R., Kwak, D.H. (2006): Multilevel influences on police stress. Journal of
Contemporary Criminal Justice, Nr. 22(1), pp. 26-43.

Murphy, S.A., Drodge, E.N. (2003): The four I’s of police leadership: A case study heuristic.
International Journal of Police Science and Management, Nr. 6, pp. 1-15.

Naghi, M., Chira (Isopescu), A.G., Popa, M. (2011): The Process of Change in Police
Institutions. The Proceedings of the 4™ International Conference: Mangerial Challenges of the
Contemporary Society, Nr. 2, pp. 199-203. Cluj-Napoca: Editura Risoprint.

Newburn, T. (1999): Understanding and Preventing Police Corruption: Lessons from the
Literature. Police Research Series. Paper Nr. 110. London: Home Office. Policing and Reducing
Crime Unit Research, Development and Statistics Directorate. Versiune online:
WWW.popcenter.org.

Ferrell, O.C., Gresham, L. (1985): A Contingency Framework for Understanding Ethical
Decision Making in Marketing. Journal of Marketing, Nr. 49, pp. 87-96. In: Schwartz, M.
(2004): Effective Corporate Code of Ethics-Perceptions of Code Users. Journal of Business
Ethics, Nr. 55, p.324.

Palazzo, G., Krings, F., Hoffrage, U. (2011): Ethical Blindness. Journal of Business Ethics.
Published online 06.dec.2011.

Patterson, G. (2000): Demographic factors as predictors of coping strategies among police
officers. Psychological Reports, Nr. 87, pp. 275-283.

Peak, K.J., Glensor, R.W., Gaines, L.K. (1999): Supervising the police. Tn: Kenney, D.J.,
McNamara, R.P. (editori): Police and policing: contemporary issues. Greenwood, Westport, pp.
37-56.

Pinzari, A., Bordian, V. (2011): Factori stresogeni in activitatea organelor afacerilor interne. In
Analele stiintifice ale Academiei ,,Stefan cel Mare” a M.A.I. al Republicii Moldova. Editia a - XI
- a. Chiginau.

Plamaddeala, I., Burbulea C. (2006): Psihologia desfasurarii actiunilor de urmarire penala §i
masurilor de investigatie operativd. In Analele stiintifice ale Academiei ,,Stefan cel Mare” a
M.A.L al Republicii Moldova. Editia a - VI - a. Chisinau.

Popa, M., Naghi, M., Chira (Isopescu), A.G. (2012): Code of professional ethics of the police
officers — instrument for behavior improvement. The Proceedings of the 5" International Conference
Managerial Challenges of the Contemporary Society, vol.4, pp. 110-116. Cluj-Napoca: Editura
Risoprint.

Popa, M., Salanta, L.I., Chira (Isopescu), A.G. (2011): Man — Between Submission and Self-
Government. The Proceedings of the 4™ International Conference Managerial Challenges of the
Contemporary Society, Nr. 2, pp. 223-227. Cluj-Napoca: Editura Risoprint.

Popa, M., Chira, A.G., Salanta, LI., Suciu, L. (2008): The reports of morals with other sciences.
The Romanian Journal of Business Ethics, Journal of the West University from Timigoara and
The Elitist Society of Management from Romania. VVol. 2, Nr. 2, pp. 41-59.

Popa, M., Chira, A.G., Dobocan, I. (2008): The human being — creator of moral order. in
volumul “Leadership and Organizational Culture”, pp.171-174. Cluj-Napoca: Editura Risoprint.

47


http://www.politiaromana.ro/revista_politiei/
http://www.popcenter.org/

84.

85.

86.

87.

88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

95.

96.

97.

98.

99.

Popa, M., Chira, A.G. (2007): The fundamental moral values and norms for business.
Competitiveness and European Integration, pp. 199-205. Cluj-Napoca: Casa de editura ”Alma
Mater”.

Popa, M., Chira, A.G. (2006): The ethical dimension of the manager-employee relationship and
its impact on the organizational culture, on one hand, and on the society on the other hand.
Revista Studia Oeconomica, Universitatea “Babes-Bolyai”, Cluj-Napoca, Nr.2, pp. 161-169.
Punga, A. (2007): Factorii sociali, economici si politici ce au favorizat §i continud sd creeze
conditii sociale pentru existenta criminalititii organizate in Republica Moldova. Tn Analele
stiintifice ale Academiei ,,Stefan cel Mare” a M.A.L al Republicii Moldova. Editia a - VII - a.
Chisinau.

Ratcliffe, J.H. (2004): Crime mapping and the training needs of law enforcement. European
Journal on Criminal Policy and Research, Nr. 10, pp. 65-83.

Recasens, A. (2000): The control of police powers. European Journal on Criminal Policy and
Research, Nr. 8, pp. 247-2609.

Schwartz, M. (2001): The Nature of the Relationship Between Corporate Codes of Ethics and
Behavior. Journal of Business Ethics, Nr. 32, pp. 247-262.

Sheptycki, J.W.E. (2007): Police ethnography in the house of serious and organized crime. Tn
Henry, A., Smith, D.J. (editori): Transformations of Policing. Ashgate, Aldershot.

Singhapakdi, A. (1999): Perceived Importance of Ethics and Ethical Decision Making in
Marketing. Journal of Business Research, Nr. 45, pp. 89-99.

Siponen, M., Vance, A. (2010): Neutralization: new insights into the problem of employee
information systems security policy violations. Management Information Systems Quarterly,
Vol. 34, Nr. 3, pp. 487-502.

Slate, R.N., Johnson, W.W., Colbert, S.S. (2007): Police Stress: A Structural Model. Journal of
Police and Criminal Psychology, Nr. 22, pp.102-112. Springer Science + Business Media, LLC.
Smith, P. (1995): On the unintended consequences of publishing performance data in the public
sector. International Journal of Public Administration, VVol. 18, Nr. 2, pp. 277-310.

Snowden, D. (1998): A framework for creating a sustainable knowledge management program.
In: Cortada, J.W., Woods, J.A. (editori): The Knowledge Management Yearbook 1999—2000.
Oxford: Butterworth Heinemann, pp. 52-64.

Sonenshein, S. (2007): The role of construction, intuition, and justification in responding to
ethical issues at work: The sensemaking-intuition model. Academy of Management Review, Nr.
32, pp. 1022-1040. In: Malloy, D.C. s.a., (2009): Perceptions of the effectiveness of ethical
guidelines. Med Health Care and Philosophy, Nr. 12, pp. 373-383.

Srinivasa, K.G., Venugopal, K. R., Patnaik, L. M. (2007): A selfadaptive migration modell
genethic algorithm for data mining applications. Information Sciences, Nr. 177, pp. 4295-4313.
Ionescu, M.A., Stanciu, S. (2006): Schimbarea organizationala si culturala - analiza unui model
preluat din epistemologie. Revista Militara de Management si Educatie, Nr. 3, pp. 24-26.
Stevens, B. (1994): An analysis of corporate ethical code studies: Where do we go from here.
Journal of Business Ethics, Nr. 13, pp. 63-69.

100. Stinchcomb, J. (2004): Searching for stress in all the wrong places: combating chronic

organizational stressors in policing. Police Practice and Research, Nr. 5 (3), pp. 259-278.

101. Strungaru, V. (2011): Pregdtirea efectivului politienesc pentru actiuni in situatii de risc. In

Analele stiintifice ale Academiei ,,Stefan cel Mare” a M.A.IL al Republicii Moldova. Editia a - XI
- a. Chiginau.

102. Symeonidou-Kastanidou, E. (2007): Towards a new definition of organized crime in the

103.

104.

European Union. European Journal of Crime, Criminal Law and Criminal Justice, Vol. 15, Nr. 1,
pp. 83-103.

Tenbrunsel, A.E., Messick, D.M. (2004): Ethical fading: The role of self-deception in unethical
behavior. Social Justice Research, Nr. 17, pp. 223-236.

Tenbrunsel, A.E., Smith-Crowe, K. (2008): Ethical decision making: Where we’ve been and
where we re going. Academy of Management Annals, Nr. 2, pp. 545-607.

48



105.

106.

107.

108.

109.

110.

111.

112.

113.

114.

115.

116.

Trevino, L. (1986): Ethical Decision Making in Organizations: A Person-Situation Interactionist
Model. Academy of Management Review, Nr. 11, p. 613. In: Schwartz, M. (2004): Effective
Corporate Code of Ethics-Perceptions of Code Users. Journal of Business Ethics, Nr. 55, p. 324.
Tiru, G. (2011): Comunicarea si relationarea organelor de cercetare penald cu persoanele cu
dizabilitati. Revista Romana de Criminalistica, Nr. 5 (77), pp. 805-810. Octombrie, vol. XI.
Disponibila pe site-ul: journals.indexcopernicus.com.

Valentine, S., Barnett, T. (2002.): Ethics Codes and Sales Professionals’Perceptions of their
Organizations’ Ethical Values. Journal of Business Ethics, Nr. 40, pp. 191-200.

Van Dijk, J. (2007): Mafia markers: assessing organised crime and its impact upon societies.
Trends in organised crime. Volum 10, pp. 39-56.

Veng Mei Leong, A. (2007): Criminal Finance: Money Laundering and Terrorist Financing. n:
The Disruption of International Organised Crime: An Analysis of Legal and Non-Legal
Strategies. Burlington: Ashgate Publishing Company, pp. 29-67.

Victor, B., Cullen, J. (1988): The Organizational Bases of Ethical Work Climates.
Administrative Science Quarterly, Nr. 33, pp.101-125.

Vinton, G. (1990): Business ethics: Busybody or corporate conscience? Leadership &
Organizational Development Journal, Nr. 11 (3), pp. 4-11.

Wasko, M.M., Faraj, S. (2005): Why should | share? Examining social capital and knowledge
contribution in electronic networks of practice. Management Information Systems Quarterly, Nr.
29(1), pp. 35-57.

Weaver, G. (1995): Does ethics code design matter? Effects of ethics code rationales and
sanctions on recipients’ justice perceptions and content recall. Journal of Business Ethics, Nr.
14, pp. 367-385.

Weeks, W.A., Nantel, J. (1992): Corporate codes of ethics and sales force behavior: A case
study. Journal of Business Ethics, Nr. 11, pp.753-760.

Wotruba, T.R., Chonko, L.B., Low, T.W. (2001): The Impact of Ethics Code Familiarity on
Manager Behavior. Journal of Business Ethics, Nr. 33, pp.59-69.

Yokoyama, M. (2004): Structural Corruption and Individual Corruption In Japanese Police. Tn:
Amir, M., Einstein, S. (editori): Police Corruption: Challenges for Developed Countries.
Comparative Issues and Commissions of Inquiry. London: The Office of International Criminal
Justice, Inc.

Rapoarte, documentatii, legislatie, dictionare, diverse site-uri

1.

Business Monitor International (2012): Romania Defence & Security Report Quarterly 1.
Includes 5 year forecasts to 2016. London, U.K. Versiune on line: www.businessmonitor.com.

. Decizia-cadru 2008/841/JAIl a Consiliului Europei din 24.10. 2008 privind lupta Tmpotriva

crimei organizate.

. Departement of Justice (SUA): Overview of the Law Enforcement Strategy to Combat

International Organized Crime. Washington, D.C. Versiune online: www.fbi.gov.

. Dictionarul Explicativ al Limbii Romdne (2002). Bucuresti: Editura Enciclopedica.
. Eurobarometer (2006): Opinions on organised, cross-border crime and corruption. Versiune

online: http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs_245 en.pdf.
Eurobarometer (2008): The Attitudes of Europeans towards corruption. Disponibild prin:
WWW.eurostat.ro.

. EUROSTAT (2011). Key figures on Europe. Luxembourg: Publications Office of the European

Union. Disponibila prin: www.eurostat.ro.

. F.B.I. (2008): Department of Justice launches new law enforcement strategy to combat

increasing threat of international organized crime. Press Release April 23. Versiune online:
www.fbi.gov.

G.R.E.C.O. (2001): First Evaluation Round Reports. Versiune on line:
http://www.coe.int/t/dghl/monitoring/greco/evaluations/round1/reports(roundl) en.asp.

49


http://www.businessmonitor.com/
http://www.eurostat.ro/
http://www.eurostat.ro/
http://www.coe.int/t/dghl/monitoring/greco/evaluations/round1/reports(round1)_en.asp

10.

11.
12.
13.
14.
15.

16.

17.

18.

19.
20.

21.
22,
23.

24,
25.
26.
27.
28.

29.

30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45,

Home Office (2009): Extending our reach: A comprehensive approach to tackling serious
organised crime. London. Versiune on line:
http://www.homeoffice.gov.uk/documents/extending-our-reach/.

Legea 218/2002 privind organizarea si functionarea Politiei Roméne.

Legea 39/2003 privind combaterea criminalitdtii organizate.

Legea 508/2004 privind organizarea si functionarea D.I.I.C.O.T.

M.A.l. (1997): Controlul in Ministerul de Interne. Versiune on line: www.mai.gov.ro

M.A.l. (2010): Evaluarea activitatii desfasurate de M.AL in anul 2010. Versiune on line:
WWW.mai.gov.ro.

M.IL.LR.A. (2008): Buletin de informare si Documentare, Nr.3. Versiune on line:
WWW.mai.gov.ro.

M.ILR.A. (2007): O perspectiva europeand asupra activitatii de politie. Secretariatul general —
serviciul informare-documentare. Versiune on line: www.mai.gov.ro.

National Intelligence Council (2004): Mapping the Global Structure. Report of the National
Intelligence Council’s 2020 Project. Washington, D.C.

National Intelligence Council (2008): Global Trends 2025: A Transformed World. Nr. 3, p. 1.
Ordinul nr. 298/2011 privind procedura si cazurile de modificare si/sau suspendare a
raporturilor de serviciu ale politigtilor (Monitorul Oficial Nr. 929 din data de 28 decembrie
2011).

Plan strategic al M.1.R.A. pentru perioada 2007-2009. Versiune on line: www.mai.gov.ro.
Planul strategic al M.A.l. pentru perioada 2010-2013.

R.O.C.A. (2008): Manual de instruire. Imbundtdtirea metodelor de consultantd si diagnozd.
Bucuresti: Editura Entreprise.

Revista Pentru Patrie. M.A.L: Directia Informare si Relatii Publice. On line: www.mai.gov.ro.
Revista Romanian Police. M.A.l., Nr. 3/2010. Versiune on line: www.mai.gov.ro.

S.0.C.A. (2009): Annual Report 2008/09. London: Home Office.

Strategia de modernizare a Politiei Romdnei (2004). Versiune on line: www.mai.gov.ro.
Strategia de securitate interna a UE in actiune: cinci pagi catre o Europa mai sigurd. Bruxelles,
22.11.2010. Comunicare a comisiei catre Parlamentul european si consiliu. Versiune on line:
http://eur-lex.europa.eu/.

U.C.R.A.P. (2005): Managementul schimbarii. Intarirea capacititii U.C.R.A.P. si a retelei
nationale de modernizatori. Publicatii sub egida M.A.I. Versiune on line: www.mai.gov.ro.
http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs 291 en.pdf.
http://e-scoala.ro/psihologie/diagnoza-planificarea-schimbarii-organizationale.html.
http://modernizare.mai.gov.ro/documente/brosura%20managementul%20schimbarii.
http://www.businessballs.com/changemanagement.htm.
http://www.dni.gov/nic/PDF_2025/2025_Global_Trends_Final_Report.pdf.
http://www.forumcnp.

http://www.mai.gov.ro.

http://www.politiaromana.ro.
http://www.themanager.org/Knowledgebase/Management/Change.htm.
www.checkpointonline.com.

www.codcaen.sinard.net.

WWW.eurostat.ro.

WWW.igpr.ro.

www.markmedia.ro.

www.oxforddictionaries.com.

www.telegraph.co.uk.

50


http://www.homeoffice.gov.uk/documents/extending-our-reach/
http://www.mai.gov.ro/
http://www.mai.gov.ro/
http://www.mai.gov.ro/
http://www.mai.gov.ro/
http://www.mai.gov.ro/
http://www.mai.gov.ro/
http://www.mai.gov.ro/
http://www.mai.gov.ro/
http://eur-lex.europa.eu/
http://www.mai.gov.ro/
http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs_291_en.pdf
http://e-scoala.ro/psihologie/diagnoza-planificarea-schimbării-organizaţionale.html
http://modernizare.mai.gov.ro/documente/brosura%20managementul%20schimbarii
http://www.businessballs.com/changemanagement.htm
http://www.dni.gov/nic/PDF_2025/2025_Global_Trends_Final_Report.pdf
http://www.forumcnp/
http://www.mai.gov.ro/
http://www.politiaromana.ro/
http://www.themanager.org/Knowledgebase/Management/Change.htm
http://www.checkpointonline.com/
http://www.codcaen.sinard.net/
http://www.eurostat.ro/
http://www.igpr.ro/
http://www.markmedia.ro/
http://www.oxforddictionaries.com/
http://www.telegraph.co.uk/

