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Introducere  

Actualitatea şi necesitatea tezei de doctorat 

Lucrarea de faţă este (şi va fi) de mare actualitate având o importanţă deosebită dacă avem în 

vedere contextul actual marcat nu numai de procesul de integrare a Românie în U.E., ci şi de 

extinderea fenomenului criminalităţii organizate la toate nivelurile societăţii, proces care impune 

schimbări în ceea ce priveşte managementul unităţilor de poliţie, pentru a asigura adaptarea acestora 

la exigenţele deosebite impuse de noile tendinţe. În acest context, devine extrem de importantă 

identificarea unor posibilităţi de orientare spre performanţă a unităţilor de combatere a crimei 

organizate, utilizând cele mai adecvate modele şi metode moderne de management care fac (de cele 

mai multe ori) obiectul de activitate al domeniului afacerilor.  

În mileniul III, ritmul schimbării este atât de rapid încât organizaţiile trebuie să reacţioneze prompt 

şi eficient pentru a supravieţui. Abordarea schimbării organizaţionale a devenit, astfel, un pilon 

esenţial al avantajului concurenţial. Charles Darwin ne arată că nu supravieţuiesc cei mai frumoşi, 

cei mai deştepţi sau cei mai puternici; viitorul este al celor care se adaptează cel mai bine la 

schimbare. 

Tutela politică şi ideologică impusă de fosta Uniune Sovietică a lăsat un semn distinctiv asupra 

sistemului de poliţie din România, sistem modelat după miliţia sovietică, adică o forţă de poliţie 

puternic centralizată, cu o legitimitate derivată din cea a partidului aflat la putere. În opinia noastră, 

factorii ideologici, culturali, naţionali şi istorici afectează, în continuare, anumite structuri şi procese 

legate de funcţionarea eficientă a unităţilor de poliţie din România. 

Schimbările socio-politice din zona centrală şi estică a Europei de la sfârşitul secolului trecut au fost 

urmate de reforme care continuă şi astăzi, reforme care au afectat în mod direct legitimitatea 

forţelor de poliţie. Aceste schimbări au survenit în primul rând pe plan politic, ceea ce s-a reflectat 

în trecerea la pluripartitism. Odată ce suportul ideologic şi politic s-a distrus, ca rezultat al 

transformărilor radicale, poliţia s-a simţit foarte vulnerabilă şi incompetentă în îndeplinirea 

atribuţiilor sale. 

Există totuşi o diferenţă în privinţa priorităţilor reformei poliţiei din ţările central şi est-europene, 

după cum se argumentează în lucrările unor specialişti. Între altele, s-a afirmat că fondul tehnologic 

pe care poliţiile acestor ţări l-au moştenit de la regimul socialist le-a afectat capacitatea de a lupta 

efectiv împotriva criminalităţii. De aceea, modernizarea forţelor de poliţie prin introducerea 

tehnologiei avansate pare să fie un mijloc legitim al reformei poliţiei. Totuşi, chiar dacă sistemele 
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de poliţie din aceste ţări pot avea caracteristici comune, condiţiile lor economice, culturale şi socio-

politice dictează priorităţi diferite ale dezvoltării politice care trebuie luate în considerare. 

În prezent, ne punem problema dacă activitatea de poliţie din România trebuie modelată după 

tiparele vestice sau dacă nu cumva este mai necesar ca niciodată să se aibă în vedere mentalităţile 

culturale şi vechile ideologii care pot influenţa performanţele procesului de schimbare 

organizaţională. Din punctul nostru de vedere, realizarea unor schimbări profunde trebuie să se 

înscrie pe coordonatele impuse de U.E., ceea ce presupune atingerea unor standarde de funcţionare 

caracteristice statelor membre. 

Este recunoscut faptul că statele europene nu consideră ca potrivite modelele lor de poliţie. Acest 

fapt se reflectă în neputinţa de a răspunde cerinţelor cetăţenilor, care sunt tot mai mult concentrate 

asupra a doi poli aparent opuşi: cel al macro-securităţii/nesiguranţei, găsit, în general, în traficul de 

droguri sau crima organizată, şi cel al micro-securităţii/nesiguranţei care este reflectat prin 

necesitatea unei forţe de poliţie care îi face pe oameni să se simtă mai în siguranţă din punct de 

vedere obiectiv şi subiectiv în propriul lor mediu zilnic (familie, casă, cartier sau loc de muncă). 

Acestora statul le oferă organizaţii structurate vertical cu roluri prost definite şi care sunt prost 

distribuite şi coordonate din cauza regulilor rigide ce le reduc la incapacitatea de a se adapta la 

cererile cetăţenilor. Aceasta a condus, prin urmare, la aşa-numita „operaţie acordeon” în aproape 

toate statele europene. Practic toate ţările au trecut printr-o restructurare de-a lungul ultimei decade. 

Administraţiile statale centralizate au încercat să se descentralizeze (Franţa, Spania, Italia), în timp 

ce ţările tradiţional descentralizate au făcut eforturi uriaşe pentru a-şi concentra puterile de poliţie 

(Anglia, Olanda). Alte state au trecut sau trec prin transformări sau re-structurări interne (Germania, 

ţări din Europa Centrală şi de Est) (Recasens, 2000). 

După decembrie 1989, activitatea infracţională s-a diversificat, dobândind şi dimensiuni 

transnaţionale, ceea ce a întărit determinarea M.A.I. de a lua parte activ la întărirea cooperării 

poliţieneşti şi dezvoltarea cadrului legislativ, precum şi de a dezvolta relaţiile internaţionale. 

Corupţia, de exemplu, reprezintă o problemă specială în toate statele postcomuniste, populaţia 

percepând-o ca un rezultat ireversibil al liberalizării. Prin urmare, sprijinul cetăţenilor pentru 

democraţie şi reforme structurale scade, deoarece oficialii aleşi, odată percepuţi ca fiind corupţi, 

pierd încrederea populaţiei. Activităţile grupurilor crimei organizate şi exportul profiturilor în afara 

ţării sărăcesc economia statului şi subminează reformele din toate domeniile.  

Pe site-ul oficial al F.B.I. găsim următoarele remarci care vizează şi România: „Când vă gândiţi la 

crima organizată, vă imaginaţi probabil mafiotul italian şi sicilian de televiziune şi de pe marele 

ecran. Dar în ultimii ani, faţa crimei organizate s-a schimbat iar ameninţarea este mai largă şi mai 

complexă decât oricând. Astăzi, crima organizată include: 
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 mafioţi ruşi care au fugit în Statele Unite în urma colapsului Uniunii Sovietice; 

 grupuri din ţări africane precum Nigeria care se angajează în traficul de droguri şi 

înşelătorii financiare; 

 tong-uri chineze, Boryokudan japoneză şi alte cercuri din Asia; 

 organizaţii cu sediul în ţări din Europa de Est precum Ungaria şi România. 

Toate aceste grupuri îşi fac simţită prezenţa în SUA sau ţintesc cetăţenii noştri de departe, utilizând 

internetul şi alte tehnologii contemporane globale. Tot mai mult, ele devin literalmente parteneri în 

criminalitate, realizând că au mai mult de câştigat prin cooperare, decât prin concurenţă”.  

Elementul de noutate, specific zilelor noastre, dar mai ales instituţiilor din domeniul ordinii şi 

siguranţei publice, constă însă în accelerarea masivă a vitezei şi ratei cu care se produce trecerea de 

la „zile senine” la „uragane”. Acesta este motivul pentru care schimbarea a devenit obiect de studiu 

al ştiinţelor moderne, iar răspunsul la schimbare reprezintă o preocupare majoră şi o prioritate a 

managementului modern (Andreescu, 2006). 

Din punctul nostru de vedere, criza economică şi financiară mondială a exercitat şi continuă să 

exercite o influenţă de ordin economic, social şi politic, cu incidenţă inevitabilă şi greu de anticipat 

asupra societăţii româneşti şi internaţionale şi, implicit, asupra activităţilor instituţiilor statului 

român. Efectele crizei pot conduce la situaţii de o gravitate excepţională în plan economic, social şi 

politic, prin creşterea numărului de disponibilizări, atât în sectorul public, cât şi în cel privat, cu 

impact asupra creşterii infracţionalităţii, a sentimentului de neîncredere a populaţiei în instituţiile 

statului, a numărului de proteste şi de manifestări violente în rândul populaţiei. 

Funcţionarea unei administraţii publice moderne, flexibile şi eficiente constituie o condiţie esenţială 

a transformării structurale a societăţii româneşti, a realizării unei reforme profunde în toate 

domeniile vieţii social-economice, a creşterii rolului cetăţeanului în luarea deciziilor. 

Modernizarea conceptuală, structurală şi funcţională a Poliţiei Române, crearea unei instituţii 

moderne compatibilă cu ţările membre ale U.E. trebuie să reprezinte obiective fundamentale ale 

unităţilor de poliţie. Realizarea acestora presupune asigurarea unui mod eficient şi performant de 

gestionare organizaţională şi funcţională adaptat la exigenţele actuale şi de perspectivă, care să 

determine creşterea gradului de fiabilitate şi competitivitate. În cadrul unităţilor de poliţie este, deci, 

necesară crearea unui sistem de valori compatibil cu principiile de bază ale economiei de piaţă, 

formarea şi consolidarea unei culturi ale organizaţiei puternice. În organizaţiile din România, 

valorile trebuie nu numai declarate, ci şi susţinute prin acţiuni concrete. 

Orice organizaţie este cu atât mai competitivă, cu cât este mai capabilă să se dezvolte continuu pe 

multiple planuri. Acest imperativ rezidă din faptul că schimbarea este una din legile vieţii şi 

cunoaşterea procesului schimbării în scopul gestionării lui eficiente, este unul din factorii care pot 
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asigura competitivitatea organizaţiilor într-un mediu concurenţial. Orice comunitate umană 

presupune o armonizare a acţiunilor membrilor săi pentru satisfacerea interesului general al 

comunităţii. În acest scop, viaţa în cadrul comunităţii sociale implică o subordonare a individului 

faţă de societate, asumarea unor obligaţii faţă de grupul din care face parte. Încălcarea acestor 

obligaţii presupune aplicarea constrângerii din partea organizaţiei sociale respective. 

Din punctul nostru de vedere, aplicarea în cadrul unităţilor de poliţie a unui management modern 

bazat pe performanţe organizaţionale şi schimbări eficiente, va determina îmbunătăţirea capacităţii 

de reacţie a forţelor de poliţie, cu efecte pozitive pentru întreaga societate, atât pe termen scurt, cât 

pe termen lung. 

Utilitatea şi eficienţa cercetării ştiinţifice derulate cu ocazia elaborării tezei de doctorat au fost puse 

în evidenţă, atât prin conceptele teoretice de noutate, cât şi prin analizele, sintezele, concluziile şi 

propunerile formulate în urma aplicării a două chestionare în rândul angajaţilor din cadrul Direcţiei 

de Combatere a Crimei Organizate din România. 

Obiectivele principale ale prezentei cercetări 

Obiectivele teoretice includ următoarele: 

 Analiza succintă a Ministerul Administraţiei şi Internelor, ca structură superioară a Poliţiei 

Române şi descrierea sistemului organizatoric al administraţiei şi internelor, cu accent pe 

domeniul ordinii şi siguranţei publice. 

 Înţelegerea şi descrierea următoarelor concepte de bază: organizaţie, instituţie, serviciu public, 

funcţie publică, funcţionar public, eficienţa, calitatea şi performanţa serviciilor. 

 Analiza codului de etică şi deontologie al poliţiştilor (definire, caracteristici, obiective, conţinut, 

principii, critici, limite) şi prezentarea argumentelor din literatura de specialitate, dar şi a celor 

personale, care confirmă faptul că acesta poate fi considerat un instrument de îmbunătăţire a 

comportamentului (avantaje, influenţe, roluri). 

 Analiza sistemului organizatoric al Poliţiei Române şi prezentarea principalelor deficienţe/ 

vulnerabilităţi la nivelul instituţiilor poliţieneşti din România. 

 Analiza detaliată a subsistemului decizional şi informaţional (managerial) în cadrul Poliţiei 

Române şi evidenţierea următoarelor aspecte: definiţii, particularităţi, tipologii, sarcini, cerinţe, 

interdependenţe, limite, etape, reguli etc. 

 Identificarea particularităţilor şi a trăsăturilor de bază ale managerilor din Poliţie, cu accent pe 

următoarele aspecte: statut, atribuţii, criterii de performanţă, stiluri de management şi tipuri de 

conducători, elemente definitorii ale managerilor eficienţi. 
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 Descrierea celor mai importante modele ale procesului de schimbare, cu accent pe: 

conştientizarea necesităţii schimbării, diagnosticul organizaţional, planificarea şi implementarea 

schimbării, respectiv, evaluarea efectelor şi instituţionalizarea schimbării. 

 Descrierea celor mai cunoscute cauze ale rezistenţei la schimbare (individuale şi 

organizaţionale), a formelor de manifestare dar şi a tipurilor de rezistenţă la schimbare. 

 Prezentarea celor mai relevante definiţii ale crimei organizate şi evidenţierea trăsăturilor şi 

caracteristicilor principale. 

 Examinarea legăturilor de interdependenţă dintre amploarea crimei organizate, pe de o parte, şi 

factorii socio-economici şi politici, caracteristicile sistemului de justiţie, eficienţa guvernării 

sectorului privat şi public, independenţa şi integritatea sistemului judiciar, pe de altă parte. 

 Analiza impactului crizelor economico-financiare asupra criminalităţii şi crimei organizate. 

 Identificarea rolului cunoaşterii în munca de poliţie şi prezentarea generalităţilor privind 

gestionarea cunoştinţelor şi implementarea Managementului cunoaşterii în domeniul analizat etc. 

Obiective practice 

Obiectivul general vizează formularea unor propuneri de îmbunătăţire a procesului de management 

din cadrul unităţilor de poliţie prin intermediul schimbării organizaţionale. În acest sens, am 

considerat că se impune derularea unui sondaj bazat pe chestionare aplicate atât managerilor, cât şi 

angajaţilor din cadrul Direcţiei de combatere a criminalităţii organizate. 

În vederea atingerii obiectivului general, ne-am stabilit următoarele obiective derivate: 

 Identificarea aspectelor negative care pot influenţa performanţele manageriale în cadrul 

instituţiei analizate. 

 Stabilirea importanţei anumitor aspecte care pot influenţa eficienţa activităţii manageriale. 

 Identificarea comportamentelor majorităţii superiorilor, colegilor, şi subordonaţilor în faţa 

unor schimbări în procesul managerial (ţinând cont de percepţiile şi opiniile managerilor 

din instituţiile analizate). 

 Cunoaşterea percepţiilor managerilor referitoare la superiori/colegi/subordonaţi, în legătură 

cu: ataşamentul faţă de instituţie, orientarea excesivă spre propriile interese, nivelul 

cunoştinţelor/competenţelor profesionale, activismul participativ, capacitatea de a-şi asuma 

riscuri şi responsabilităţi, eficienţa comunicării etc. 

 Identificarea gradului de mulţumire al managerilor în legătură cu: modul în care se iau 

deciziile la centru, modul în care merg lucrurile în brigadă/serviciu, veniturile managerilor, 

autoritatea, respectiv, condiţiile de muncă. 

 Identificarea ponderii angajaţilor care manifestă (în grade diferite) rezistenţă la schimbare 

datorită unor cauze multiple. 
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 Identificarea situaţiei existente în cadrul instituţiei analizate, aşa cum este percepută de 

personalul de execuţie, urmărindu-se următoarele paliere: caracteristicile locului de muncă, 

evaluarea performanţelor, munca în echipă, relaţiile cu conducerea, comportamentul etic. 

 Analiza opiniilor managerilor, respectiv a ofiţerilor şi agenţilor, în legătură cu posibilitatea 

înregistrării unor efecte pozitive (cu impact asupra performanţelor instituţiei), în urma 

aplicării unor schimbări (în cadrul chestionarului s-a adus în atenţia respondenţilor o listă 

care conţine 40 de schimbări posibile) etc. 

Structurarea tezei de doctorat pe capitole  

La partea de introducere a tezei de doctorat sunt prezentate actualitatea şi necesitatea tezei de 

doctorat, obiectivele teoretice şi practice ale cercetării, structura tezei pe capitole, metodologia de 

cercetare şi aria investigaţiilor efectuate, precum şi aprecieri asupra stadiului actual al cunoaşterii în 

domeniul abordat. De asemenea, la începutul lucrării sunt prezentate listele tabelelor, figurilor, 

graficelor şi abrevierilor.  

În cadrul capitolului 1, intitulat „Poliţia Română, componentă a sistemului de administraţie şi 

interne”, am iniţiat o analiză succintă a Ministerul Administraţiei şi Internelor (M.A.I.), ca structură 

superioară a Poliţiei Române, urmărind: prezentarea unui scurt istoric, descrierea mandatului, 

misiunii şi atribuţiilor M.A.I. pentru cele trei domenii majore: (1) administraţie publică; (2) ordine, 

siguranţă publică şi securitate naţională; (3) consiliere specializată. De asemenea, ne-a preocupat 

descrierea sistemului organizatoric al administraţiei şi internelor, cu accent pe domeniul ordinii şi 

siguranţei publice. În urma analizei Planului strategic al M.A.I. pentru perioada 2010-2013 şi a 

Strategiei naţionale de ordine publică 2010-2013 am identificat un ansamblu de factori 

interni/externi, respectiv, ameninţările/oportunităţile mediului, existente în perioada actuală, cu 

influenţă majoră (credem noi) asupra performanţelor structurilor de specialitate din cadrul M.A.I. În 

plus, am identificat obiectivele strategice, principalele domenii de intervenţie şi direcţii de acţiune 

avute în vedere de M.A.I. pentru perioada menţionată. Analizând literatura de specialitate am 

definit următoarele concepte de bază: organizaţie, instituţie, serviciu public, funcţie publică, 

funcţionar public, eficienţa, calitatea şi performanţa serviciilor. După o prezentare sintetică (bazată, 

în special, pe prevederile legale) a drepturilor, obligaţiilor, îndatoririlor şi raporturile de serviciu ale 

poliţiştilor, am prezentat câteva aspecte teoretice generale şi rezultatele unor cercetări relevante 

privind comportamentul în muncă şi factorii de stres asociaţi muncii poliţiştilor. În cadrul acestui 

capitol am analizat şi Codul de etică şi deontologie al poliţiştilor (definire, caracteristici, obiective, 

conţinut, avantaje, influenţe), deoarece noi îl considerăm un instrument de îmbunătăţire a 

comportamentului. În încheierea capitolului am prezentat sintetic principalele deficienţe şi 
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vulnerabilităţi la nivelul instituţiilor poliţieneşti din România, desprinse dintr-un studiu amplu 

(2009) realizat de un grup de cercetători din cadrul Institutului de Prevenire şi Psihosociologie al 

Inspectoratului General al Poliţiei Române (I.G.P.R.) ca urmare a unor interviuri realizate cu 

persoane abilitate. 

Capitolul 2 este alocat conceptelor generale privind „Managementul unităţilor de poliţie”. În prima 

parte am detaliat particularităţile funcţiilor managementului şi a principiilor manageriale, după care 

am trecut la analiza principalelor subsisteme, intercondiţionate reciproc: subsistemul organizatoric; 

subsistemul informaţional şi subsistemul decizional. Pentru descrierea cât mai clară a specificităţilor 

managementului unităţilor de poliţie am tratat problematica organizării ţinând cont de cele două 

paliere: organizarea procesuală şi organizarea structurală. Analiza subsistemului informaţional 

managerial în cadrul Poliţiei Române ne-a obligat să facem apel la următoarele aspecte esenţiale: 

definiţii, particularităţi, sarcini, responsabili, interdependenţe, cerinţe şi relaţii. În încheierea 

capitolului am parcurs, foarte pe scurt, câteva aspecte teoretice legate de subsistemul decizional: 

definiţii, cerinţe de bază, tipologie, etape ale procesului decizional. În cadrul capitolului 2 am 

identificat şi particularităţile „metodelor de management din cadrul unităţilor de poliţie” şi am 

prezentat pe larg cele mai utilizate metode de management: Managementul prin obiective (ca 

metodă generală) şi Managementul acţiunilor investigativ–operative (ca metodă parţială). Din 

punctul nostru de vedere, performanţa şi eficienţa în cadrul unităţilor analizate impun utilizarea 

permanentă a Managementului bazat pe activităţi permanente de control, motiv pentru care am 

tratat aspectele teoretice relevante legate de: inspecţii, metode de control managerial şi elemente 

specifice în Poliţie. De asemenea, am prezentat un studiu de caz referitor la inspecţia în cadrul unui 

inspectorat de poliţie judeţean. În privinţa managerilor din cadrul Poliţiei, am descris principalele 

stiluri de management şi tipuri de conducători, precum şi elementele definitorii ale managerilor 

eficienţi. Pentru a identifica şi argumenta ştiinţific rolul managerilor în perfecţionarea 

managementului în cadrul unităţilor de poliţie, am descris rezultatele unei cercetări recente (2011) 

derulate în Canada care a avut în vedere patru teme majore: rolul managementului în cadrul 

unităţilor de poliţie; eficienţa managementului în poliţie; procesul de promovare pentru funcţii de 

conducere în cadrul poliţiei; disponibilitatea şi caracterul adecvat al pregătirii managerilor din 

unităţile de poliţie. De asemenea, la finalul capitolului am fost preocupaţi de analiza eficienţei 

stilurilor de conducere şi a practicilor manageriale din cadrul unui Inspectorat de Poliţie Judeţean 

din România.  

În elaborarea capitolului 3, intitulat „Schimbarea organizaţională – cerinţă a perfecţionării 

managementului”, pornind de la literatura de specialitate din ţară şi din străinătate, am întreprins un 

demers amplu de documentare teoretică privind schimbarea organizaţională, accentuând 
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următoarele: definirea conceptelor specifice, descrierea tipologiei schimbărilor, precizarea 

domeniilor esenţiale ale schimbărilor organizaţionale, precum şi prezentarea celor mai relevante 

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

Ţinând cont de importanţa eficienţei unei schimbări organizaţionale pentru orice instituţie, în cadrul 

capitolului 4 am abordat aspectele teoretice privind managementul schimbării. După părerea 

noastră, ţinând cont de opiniile exprimate în literatura de specialitate, problemele de bază ale 

managementului schimbării sunt următoarele: (1) identificarea agenţilor schimbării, (2) 

comunicarea necesităţii schimbării, (3) dimensiunea umană a schimbării şi învingerea rezistenţei la 

schimbare, (4) alegerea strategiilor şi tacticilor de schimbare, (5) crearea unor structuri 

organizatorice specializate în schimbare şi (6) comportamentul managerilor implicaţi în procesul de 

schimbare. Aceste aspecte esenţiale au determinat structurarea capitolului în şase subcapitole. O 

atenţie specială am acordat-o cauzelor rezistenţei la schimbare, formelor de manifestare şi tipurilor 

de rezistenţă la schimbare, precum şi măsurilor de învingere a opoziţiei manifestate de angajaţii 

firmei. De asemenea, am fost preocupaţi de importanţa managerului schimbării, cu accent pe cele 

mai relevante competenţe pe care acesta trebuie să le deţină. 

Deoarece am decis ca studiul practic să-l derulăm în cadrul unităţilor de combatere a criminalităţii 

organizate, în capitolul 5 am prezentat specificul criminalităţii organizate (definire, trăsături, 

caracteristici), pentru ca mai apoi să analizăm legăturile dintre crima organizată, terorism şi 

corupţie, cu accent pe analiza corupţiei în rândul personalului unităţilor de poliţie. De asemenea, am 

fost preocupaţi de studiul impactului crizelor economico-financiare asupra criminalităţii şi crimei 

organizate. Tot în cadrul acestui capitol am prezentat foarte pe scurt evoluţia structurilor de 

combatere a criminalităţii organizate din U.E. şi România. În încheierea capitolului am abordat o 

temă foarte complexă şi dificilă, adică, managementul unităţilor de combatere a criminalităţii 

organizate cu accent pe indicatorii cheie de performanţă (ICP), prezentând rezultatele celei mai 

recente cercetări din domeniu (2011) şi o perspectivă tridimensională asupra managementului 

performanţei. 

Capitolul 6 este alocat în totalitate prezentării studiului practic privind îmbunătăţirea 

managementului în cadrul brigăzilor de combatere a criminalităţii organizate din regiunea Nord-

Vest şi Centru a României, prin intermediul schimbării organizaţionale. La începutul capitolului am 

prezentat structura organizatorică şi activităţile principale ale Direcţiei de combatere a criminalităţii 

organizate, insituţie care a acceptat şi aprobat aplicarea celor două chestionare (adresate celor cu 

funcţii de conducere, respectiv, agenţilor şi ofiţerilor cu funcţii de execuţie). După delimitarea 

cadrului general al studiului, am trecut la analiza chestionarelor şi prelucrarea datelor, respectiv la 

analiza propunerilor de schimbări în cadrul instituţiei analizate. 
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În capitolul 7 sunt expuse concluziile finale, propunerile, contribuţiile teoretice, de sinteză şi 

aplicative, precum şi limitele şi direcţiile viitoare ale cercetării. Chiar dacă esenţa acestui capitol o 

reprezintă propunerile formulate ca urmare a studiului derulat, am dorit ca în finalul tezei să 

prezentăm foarte pe scurt câteva aspecte care pot fi considerate noutăţi pentru specialiştii din 

domeniul poliţienesc. Am făcut, deci, o scurtă incursiune în domeniul managementului cunoaşterii 

în cadrul unităţilor de poliţie.  

La sfârşitul tezei de doctorat au fost ataşate lista referinţelor bibliografice şi cele 39 de anexe. 

Metodologia de cercetare şi aria investigaţiilor efectuate 

Complexitatea temei de cercetare impune o abordare globală, într-o viziune sistemică a procesului 

schimbărilor, ceea ce necesită derularea investigaţiilor (teoretice şi empirice) în diverse domenii ale 

ştiinţei, şi anume: management, managementul schimbării organizaţionale, managementul 

resurselor umane, psihologie, sociologie, ştiinţe juridice, etică şi deontologie etc. Această abordare 

a impus tratarea  problemelor investigate, făcând apel la multitudinea de metode de cercetare 

existente, dintre care amintim: analiza documentară, studiul literaturii de specialitate, observaţia, 

sinteza, operaţionalizarea conceptelor, cercetarea pe bază de chestionar, prelucrarea informaţiilor şi 

a rezultatelor obţinute şi formularea propunerilor etc.  

Teza de doctorat se bazează pe un studiu bibliografic consistent care include un număr mare de cărţi 

şi lucrări de specialitate publicate în România, dar mai ales în străinătate. Prin urmare, aria de 

investigaţii cuprinde literatura de specialitate de referinţă (românească şi străină), precum şi 

diversele legi, rapoarte şi studii realizate de instituţiile naţionale/internaţionale implicate direct sau 

indirect în îmbunătăţirea performanţelor din cadrul unităţilor de poliţie. Lucrarea de faţă se 

finalizează printr-o cercetare derulată în cadrul brigăzilor de combatere a criminalităţii organizate 

din regiunea Nord-Vest şi Centru a României, cercetare care urmăreşte îmbunătăţirea 

managementului prin intermediul schimbării organizaţionale. Înainte de a începe cercetarea, am 

avut în vedere identificarea şi analiza unor cercetări similare descrise atât în literatura românească, 

cât mai ales, în publicaţiile internaţionale de referinţă în domeniul ales. Aceste cercetări ne-au 

permis formularea unor propuneri viabile şi necesare pentru unităţile analizate. 

Un domeniu de interes major îl reprezintă întregul concept al managementului poliţienesc. Sigur că 

structurile de poliţie diferă de la ţară la ţară, dar principiile de bază ale conducerii şi teoria 

managerială sunt aceleaşi pe plan internaţional. Există similarităţi care pot fi întâlnite între 

domeniul poliţienesc şi cel al afacerilor şi care sunt reciproc transferabile. Este un mare câştig 

pentru liderii din structurile de poliţie să observe şi să preia diverse modele de organizare şi 

funcţionare din sectorul privat. În acelaşi timp, există nevoi specifice pentru ofiţerii de poliţie care 
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pot beneficia considerabil prin reunirea ofiţerilor de rang superior şi mijlociu. Stabilirea 

obiectivelor, planificarea muncii, managementul schimbării, managementul calităţii şi măsurarea 

performanţei sunt de acum termeni familiari tuturor ofiţerilor de poliţie de rang superior sau cu 

funcţii de conducere din majoritatea ţărilor (M.I.R.A., 2007). 

Aprecieri asupra stadiului actual al cunoaşterii în domeniul abordat 

Transformările masive care s-au desfăşurat pe toate planurile la sfârşitul secolului XX în Europa 

Estică şi Centrală au avut o contribuţie esenţială la dezbaterile privind teoria schimbărilor 

organizaţionale în unităţile de poliţie. Dezbaterile academice au fost mai mult sau mai puţin limitate 

la o abordare teoretică, în vreme ce practicienii au mers mai departe cu schimbul de experienţă şi 

asistenţa tehnică pe o bază pur pragmatică. 

Bineînţeles că literatura de specialitate din domeniul managementului este extrem de vastă şi 

complexă. Prin analiza celor mai importante concepte, metode, tehnici şi principii specifice 

managementului românesc remarcăm deosebita valoare a lucrărilor/cărţilor elaborate de cercetătorii 

şi specialiştii români, dintre care amintim: Dumitrescu, M., Ilieş, L., Jivan, Al., Lazăr, I., Mihuţ, I. 

Nicolescu O., Petrescu, I., Verboncu I., Zlate, M., Zorlenţan, T. şi mulţi alţii.  

Preocuparea pentru cercetarea procesului schimbării organizaţionale este regăsită la următorii 

specialişti din România: Burduş, E., Căprărescu, G., Lungescu D., Nica, P., Predişcan, M., Rusu, 

C., Tanţău, A., D. şi alţii. 

Specialiştii străini cu o contribuţie majoră la ştiinţa managementului, citaţi în cadrul acestei teze de 

doctorat sunt: Armstrong, M., Bennet, A., Bennet, D., Drucker, P., Farnham, D., Gottschalk, P., 

Horton, S., Keeney, R. etc.  

Managementul schimbării este abordat în foarte multe publicaţii internaţionale de prestigiu, ca 

urmare a cercetărilor derulate de mulţi specialişti, dintre care amintim: Bell, C., Clarke, L., Cohen, 

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

În ceea ce priveşte dimensiunea etică (deontologică) a managementului dorim să precizăm 

contribuţia adusă de:  Trevino, L., Weaver, G., Adams., J., Tashchian, A., Shore, T., Bandura, A. şi 

alţii. 

Analizele şi studiile referitoare la activităţile de poliţie realizate de susţinătorii culturalismului au 

oferit date empirice şi analize teoretice care au dus la unele concluzii provocatoare. În una dintre 

lucrări, Bayley (1975) îşi începe studiul cu o afirmaţie îndrăzneaţă: poliţia nu previne şi nici nu 

opreşte criminalitatea. Ea nu se poate angaja într-un atac frontal asupra criminalităţii, deoarece îi 

lipsesc resursele pentru aceasta. Răspunsul la aceste probleme nu pare să fie nici creşterea 
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numărului de ofiţeri de poliţie. Concluziile lui Bayley în urma examinării a 47 de forţe de poliţie din 

cinci ţări dezvoltate, transmit un mesaj clar de pesimism pentru reformatorii activităţii de poliţie din 

zona centrală şi estică a Europei. Atunci când ambele abordări comparative ale activităţii de poliţie 

argumentează că ţări ca cele din vestul Europei, America de Nord, Japonia şi Australia au ratat 

rezultatele aşteptate, ţările postsocialiste din Europa sunt din nou lăsate în ceaţă (M.I.R.A., 2007). 

Literatura românească din domeniul managementului poliţienesc s-a bucurat de un real aport adus 

în ultimii 10 ani de publicaţiile unor specialişti de prestigiu, dintre care amintim: Arădăvoaice, Gh., 

Ciuruşniuc, Gr., Florian, Ghe., Hurdubaie, I., Neagu, N., Pătraşcu, I., Pop, Ş., Prună, Şt., Sandu, F., 

Şuteu, N.G., Ţical, G.M., Ungureanu, G., Velicu, G., Voicu, C., Zaharia, T. şi alţii. La nivel 

naţional, abordarea managementului poliţienesc este regăsită şi în publicaţiile M.A.I. (revistele 

Pentru Patrie şi Romanian Police) şi cărţile de management utilizate în instituţiile de învăţământ de 

profil. 

Referitor la domeniul poliţienesc şi al criminalităţii organizate, literatura internaţională de 

specialitate este foarte bogată şi complexă, în teză fiind descrise principalele contribuţii ale 

următorilor: Brooks, L., Emsley, C., Farrington, P.D., Gottschalk, P., Piquero, N., Shah, A., 

Weinberger, B. şi alţii.  

Pentru a identifica stadiul cunoaşterii în domeniul abordat, ne-am bazat pe cele mai importante 

publicaţii internaţionale (în 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 publicaţii ne-a fost facilitat de Biblioteca Centrală Universitară 

"Lucian Blaga" din Cluj-Napoca. În acest sens, am accesat următoarele baze de date: SpringerLink, 

ProQuest, Oxford Journal, Emerald, Sage Journals HSS Collection, Thomson ISI, Cambridge 

Journal etc. 

Una dintre cele mai reprezentative cercetări ale domeniul investigat este cea derulată de Hogan, J., 

Bennell, C. şi Taylor, A., care au derulat un studiu amplu în Canada (2011), cu scopul de a 

evidenţia rolul managerilor în perfecţionarea managementului în cadrul unităţilor de poliţie, având 

în vedere patru teme majore: rolul managementului în cadrul unităţilor de poliţie; eficienţa 

managementului în poliţie; procesul de promovare pentru funcţii de conducere; disponibilitatea şi 

caracterul adecvat al pregătirii managerilor din unităţile de poliţie. 

Analiza eficienţei stilurilor de conducere şi a practicilor manageriale din Poliţia Română a fost în 

atenţia lui Pătraşcu, I. (2008), care, bazându-se pe rezultatele unui studiu de caz (derulat de 
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specialişti ai Centrului de Psihosociologie din M.A.I.) a evidenţiat concluziile rezultate în urma unei 

inspecţii efectuate la nivelul unui I.P.J. din România. Mai mult decât atât, Pătraşcu a realizat şi o 

radiografie a climatului organizaţional la nivelul I.P.J.-ului, din perspectiva a 8 dimensiuni: 

claritatea obiectivelor; eficienţa organizării muncii; relaţiile dintre angajaţi, comunicarea şi 

colaborarea pe linie profesională; climatul motivaţional stimulativ; asigurarea suportului de muncă; 

eficienţa conducerii; atitudinea faţă de schimbare şi performanţa generală. 

De remarcat sunt şi cercetările realizate de Slate, R., Johnson, W. şi Colbert, S., care au avut ca scop 

principal evaluarea cauzelor stresului ofiţerilor de poliţie şi identificarea primilor 20 de factori de 

stres, pornind de la analiza rezultatelor unei cercetări empirice derulate în SUA (2007). 

De asemenea, trebuie să amintim contribuţia importantă adusă de Buscaglia, E. şi Jan Van Dijk în 

urma unei cercetări empirice (2003) care a demonstrat existenţa unei puternice corelaţii între crima 

organizată şi corupţie, ca urmare a identificării unor indici statistici compoziţi ai corupţiei şi crimei 

organizate. Un alt merit al celor doi cercetători se referă la crearea unui indice compozit al crimei 

organizate (2007). 

Gounev, P. şi Bezlov, T. (2010) au derulat un studiu complex bazat pe analiza statistică a 14 

indicatori de bază. Pornind de la valorile înregistrate de către statele membre ale U.E., cei doi autori 

au elaborat o listă cu şapte grupuri de ţări, evidenţiind caracteristicile şi intensitatea relaţiei dintre 

corupţie şi crima organizată. 

Multe organizaţii de poliţie operează în prezent într-un sistem orientat spre performanţă care, în 

domeniul specific al acţiunilor împotriva crimei organizate, necesită, aşa cum arată Mackenzie, S. şi 

Hamilton-Smith, N. (2011), analiza principalelor aspecte legate de natura, amploarea şi impactul 

crimei organizate. Aceştia abordează problema majoră a modului de măsurare a efectelor negative 

la adresa comunităţii şi iau în considerare modalităţi realiste, în care activitatea împotriva crimei 

organizate ar putea fi judecată în funcţie de obiectivele pe termen scurt, mediu şi lung, care sunt 

subsumate obiectivului general de reducere a infracţionalităţii. 

Delimitarea cadrului general al studiului practic privind îmbunătăţirea managementului în 

cadrul brigăzilor de combatere a criminalităţii organizate din regiunea de Nord-Vest şi centru 

a României, prin intermediul schimbării organizaţionale 

Ţinând cont de caracterul multi- şi interdisciplinar al managementului schimbării, pentru derularea 

studiului nostru am apelat la metode şi tehnici de cercetare preluate din ştiinţe precum sociologie, 

psihologie, management etc. Dată fiind complexitatea transformărilor din sistemul poliţienesc, dar 

şi implicarea factorului politic în deciziile de implementare a schimbărilor organizaţionale, am 
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considerat că pentru finalizarea acestui demers aplicativ este recomandabilă obţinerea opiniilor 

personale ale angajaţilor instituţiei analizate.  

Pentru o analiză obiectivă a situaţiei existente, dar şi din dorinţa de a identifica necesitatea unor 

schimbări organizaţionale în cadrul D.C.C.O., schimbări care să poată fi iniţiate la nivel 

instituţional, am apelat la tehnica chestionarului. Având în vedere faptul că tipul de cercetare pe 

care l-am propus pentru studiul de faţă este unul descriptiv, care identifică, descrie şi explică nişte 

fenomene şi manifestări organizaţionale existente la un moment dat, chestionarul este un instrument 

de lucru justificat şi util. După cum susţin Cohen şi Manion (1994), chestionarele au rolul de a 

colecta date cu scopul de a descrie natura unor circumstanţe, pe care apoi cercetătorul le compară cu 

anumite standarde sau teorii, pe baza cărora determină relaţiile existente între anumite evenimente. 

Pe lângă datele care pot fi obţinute în urma aplicării chestionarelor, menţionăm faptul că în 

elaborarea acestei teze de doctorat un rol important l-a avut observaţia participativă din partea 

doctorandei care deţine un vast bagaj de cunoştinţe, precum şi experienţă în instituţia analizată.   

La partea de anexe a acestei teze de doctorat au fost ataşate cele două chestionare adresate 

managerilor, respectiv, ofiţerilor/agenţilor. 

Precizări referitoare la chestionarul aplicat celor care deţin funcţii de conducere 

Un rol important în atingerea obiectivelor cercetării îl deţine identificarea opiniilor managerilor din 

cadrul instituţiei analizate. În aceste condiţii, am elaborat un chestionar împărţit în şapte seturi de 

întrebări (de la Q1, la Q7), după cum urmează: 

► Q1. Managerii au fost rugaţi să specifice în ce măsură (de la foarte mult, la deloc), anumite 

aspecte pot afecta performanţele manageriale. În acest sens, au fost aduse în discuţie 11 aspecte 

legate de: reglementări, birocraţie, lipsa de resurse, relaţii, motivare, structura organizatorică etc. 

► Q2. Acest set de întrebări a urmărit evidenţierea percepţiei managerilor în legătură cu importanţa 

anumitor aspecte necesare în atingerea performanţelor manageriale (de la foarte importante, la 

deloc importante). Astfel, s-a dorit analiza importanţei a 8 aspecte legate de: cunoştinţe, 

competenţe, relaţii, resurse etc. 

► Q3. Uneori, managerii încearcă să introducă anumite schimbări în actul managerial. Succesul 

acestor schimbări este puternic influenţat şi de atitudinea superiorilor, colegilor şi subordonaţilor. 

De aceea, în cadrul acestui set de întrebări, am cerut managerilor să precizeze comportamentul în 

faţa schimbărilor a majorităţii superiorilor, colegilor, respectiv, subordonaţilor, în sensul de: 

receptivitate, sprijin; acceptare, dar nu foarte entuziastă; indiferenţă; descurajare tacită; blocare, 

reacţie negativă. 
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► Q4. Chiar dacă toţi cei implicaţi într-o schimbare organizaţională ar manifesta o atitudine 

pozitivă de receptivitate şi sprijin, succesul şi eficienţa acesteia vor depinde şi de alte elemente, 

cum ar fi: ataşamentul faţă de instituţie, orientarea excesivă spre propriile interese, nivelul 

cunoştinţelor/competenţelor profesionale, activismul participativ, capacitatea de a-şi asuma 

riscuri şi responsabilităţi, eficienţa comunicării etc. Prin urmare, ţinând cont de aceste elemente, 

managerii au fost rugaţi să facă aprecieri la adresa superiorilor, colegilor şi subordonaţilor. 

► Q5. Un rol important în îmbunătăţirea procesului de management îl are şi implicarea permanentă 

a managerilor în implementarea cu succes a oricărei schimbări necesare. Implicarea managerilor 

este influenţată, la rândul ei, şi de gradul de satisfacţie (mulţumire) în legătură cu unele aspecte 

ale muncii. Astfel, în cadrul acestui set de întrebări, am dorit să identificăm gradul de mulţumire 

al managerilor (de la foarte mulţumit, la foarte nemulţumit) în legătură cu: subordonaţii, colegii, 

superiorii, modul în care se iau deciziile la centru, modul în care merg lucrurile în 

brigadă/serviciu, veniturile, autoritatea, condiţiile de muncă. 

► Q6. Având în vedere obiectivul principal al cercetării de faţă (îmbunătăţirea managementului în 

cadrul unităţilor de poliţie prin intermediul schimbării organizaţionale), am elaborat o listă cu 40 

de posibile schimbări la nivelul instituţiei analizate. Respondenţii au fost rugaţi să aprecieze, 

pentru fiecare schimbare în parte, dacă efectele pozitive vor fi: inexistente, slabe, medii sau 

intense. 

► Q7. În această parte a chestionarului am elaborat o listă cu 14 cauze ale rezistenţei la schimbare 

care, de regulă, sunt percepute în grade diferite de către angajaţi. Managerilor li s-a cerut să 

indice câţi din subordonaţi (de la marea majoritate, la foarte puţini sau nici unul) manifestă 

rezistenţă la implementarea unor schimbări organizaţionale datorită acestor cauze. 

Pe lângă aceste întrebări, managerii au avut posibilitatea de a expune câteva din ideile/ 

propunerile/sugestiile legate de măsurile de îmbunătăţire a managementului în cadrul unităţilor de 

poliţie din România. 

La finalul chestionarului am avut în vedere necesitatea cunoaşterii câtorva date de identificare ale 

respondenţilor: vârsta, vechimea la actualul loc de muncă, ultima formă de învăţământ absolvită şi 

instituţia în care activează. 

Precizări referitoare la chestionarul aplicat celor care deţin funcţii de execuţie 

Pentru a identifica starea existentă, în cadrul chestionarului adresat personalului care deţine funcţii 

de execuţie (agenţi şi ofiţeri), am plasat 50 de afirmaţii (scurte, clare şi concise) cu ajutorul cărora 

putem evidenţia percepţia ofiţerilor/agenţilor în legătură următoarele aspecte: locul de muncă, 

munca în echipă, performanţele, transparenţa sistemului de evaluare a performanţelor, relaţiile 
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dintre manageri şi subordonaţi, comportamentul, valorile şi reperele etice în cadrul instituţiei, 

cerinţele privind funcţionarea mediului organizaţional, schimbările organizaţionale etc.  

Ca şi în cazul chestionarului adresat celor care deţin funcţii de conducere, având în vedere 

obiectivul principal al cercetării de faţă (îmbunătăţirea managementului în cadrul unităţilor de 

poliţie prin intermediul schimbării organizaţionale), am elaborat o listă cu 40 de posibile schimbări 

la nivelul instituţiei analizate. Respondenţii au fost rugaţi să aprecieze, pentru fiecare schimbare în 

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

După cum s-a putut constata, la întrebările legate de efectele unor posibile schimbări 

organizaţionale, au fost rugaţi să răspundă toţi cei intervievaţi, indiferent de postul ocupat 

(manageri, ofiţeri, agenţi). Dată fiind perioada dificilă prin care trece economia României, cu 

impact sever asupra posibilităţilor de finanţare a instituţiilor de stat, am dorit să aflăm opiniile 

respondenţilor în legătură cu impactul reducerii bugetului alocat instituţiei asupra performanţelor 

acesteia (schimbare decisă şi pusă în practică deja, de factorii guvernamentali). În continuare, în 

lista celor 40 de obiective/schimbări posibile au fost incluse o serie de elemente, grupate astfel: 

I. Misiunea, obiectivele, strategiile instituţiei: itemii 38, 39. 

II. Orientarea generală a B.C.C.O. nu numai înspre infractori şi grupurile de crimă organizată, 

ci şi către cei cu care colaborează, către cetăţeni şi societate, în general: itemii 22, 23, 40. 

III. Imaginea instituţiei: itemul 40. 

IV. Calitatea şi performanţa serviciilor prestate: itemii 18, 20, 24, 26, 33, 34. 

V. Tehnologiile utilizate (echipamente, aparatură şi tehnică specifice, materiale, sisteme 

informatice etc.): itemii 27, 36. 

VI. Structura organizatorică (compartimentele, posturi, funcţii, relaţiile etc.): itemii 7, 16, 19. 

VII. Proiectarea posturilor (job design: sarcini, competenţe, responsabilităţi, autonomia, 

varietatea sarcinilor, identitatea şi importanţa sarcinilor, feed-back-ul): itemii 13, 14, 15, 32. 

VIII. Sistemele manageriale: itemii 6, 10, 35. 

IX. Resursele umane (număr, pregătire profesională, 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 schimbări cuprinse în ambele chestionare au fost stabilite gândindu-ne, de fapt, la un 

ansamblu de obiective a căror realizare impune schimbări instituţionale pe mai multe planuri. De 

asemenea, dorim să precizăm că în elaborarea lor am ţinut cont de o serie de rapoarte elaborate de 

M.A.I., utilizând cu preponderenţă obiectivele cuprinse în Planul strategic al M.A.I. pentru 

perioada 2010-2013. 
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De asemenea, la finalul chestionarului am avut în vedere necesitatea cunoaşterii câtorva date de 

identificare ale respondenţilor: vârsta, vechimea la actualul loc de muncă, ultima formă de 

învăţământ absolvită, funcţia/postul ocupat (ofiţer sau agent) şi instituţia în care activează. 

Având în vedere multitudinea informaţiilor care pot fi obţinute în urma prelucrării chestionarelor, 

supunem atenţiei mai multe ipoteze (I), grupate pe trei paliere, după cum urmează: 

(1) Ţinând cont de opiniile exprimate de cei care deţin funcţii de conducere: 

 IC1: În general, conducătorii de pe nivelurile ierarhice de mijloc, se declară mai 

mulţumiţi de superiori, decât de subordonaţi.  

 IC2: Performanţele manageriale din cadrul instituţiei analizate sunt afectate negativ, în 

primul rând de tehnologia învechită şi de lipsa resurselor financiare.  

 IC3: În general, marea majoritate a superiorilor sunt mai interesaţi decât subordonaţii, ca 

activitatea în cadrul instituţiei să meargă bine. 

 IC4: Pentru eficienţa muncii de conducere sunt mult mai importante relaţiile personale 

cu subordonaţii, decât relţiile cu superiorii şi autorităţile.  

(2) Ţinând cont de opiniile exprimate de cei care deţin funcţii de execuţie: 

 IE1: Majoritatea agenţilor şi ofiţerilor sunt nemulţumiţi în primul rând de sistemul 

de evaluare a performanţelor profesionale şi impactul asupra recompensării şi 

promovării.  

 IE2: Există tendinţa tuturor angajaţilor, indiferent de funcţia deţinută, de a se declara 

nemulţumiţi de facilităţile şi condiţiile oferite la locul de muncă.  

 IE3: Majoritatea agenţilor şi ofţerilor consideră că pentru ca rezultatele schimbărilor 

să fie întotdeauna însoţite de succes trebuie să ţină cont de părerile tuturor celor 

vizaţi. 

 IE4: Majoritatea angajaţilor sunt nemulţumiţi de modul în care se realizează 

managementul instituţiei. 

 IE5: Majoritatea agenţilor şi ofiţerilor se simt apreciaţi corespunzător de cei care îi 

conduc. 

 IE6: În general, agenţii şi ofiţerii au încredere mult mai mare în şefii direcţi (care îi 

ajută în realizarea sarcinilor zilnice), decât în cei de la sediul central (din cadrul 

D.C.C.O.). 

(3) Ţinând cont de opiniile exprimate de toţi respondenţii, cu referire distinctă asupra efectelor 

pozitive ale unor posibile schimbări: 

 IS1: Cei care deţin funcţii de conducere apreciază într-un procent mai mare decât 

subordonaţii lor faptul că încurajarea manifestării unui comportament moral la locul 

de muncă va avea efecte pozitive intense asupra performanţelor. 
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 IS2: Agenţii şi ofiţerii consideră într-un procent mai mare decât şefii lor direcţi 

faptul că organizarea de întâlniri periodice cu şefii structurilor teritoriale ale DIICOT, 

DNA, SRI etc., precum şi îmbunătăţirea schimbului de informaţii şi coroborarea 

acţiunilor între structurile de aplicare a legii, pot avea efecte pozitive intense asupra 

performanţelor. 

 IS3: Agenţii şi ofiţerii cu funcţii de execuţie cred într-un procent mai mare decât 

şefii lor direcţi în efectele pozitive ale reducerii şi chiar eliminării unor elemente 

birocratice inutile în derularea activităţilor. 

 IS4: În general, principalele cauze ale rezistenţei la schimbare sunt automulţumirea 

cu situaţia existentă şi tendinţa de autolimitare a efortului. 

 IS5: În instituţiile analizate sunt foarte mulţi cei care manifestă rezistenţă la 

schimbările organizaţionale de teama incapacităţii personale, a posibilităţii 

înregistrării unui eşec, dar şi a pierderii poziţiei şi a altor avantaje personale. 

În vederea obţinerii unor rezultate complexe şi complete, am distribuit chestionarele tuturor 

angajaţilor cu funcţii de execuţie din brigăzile de combatere a criminalităţii organizate din regiunea 

Nord-Vest şi Centru a României. Au fost completate corect 192 de chestionare. Încă de la început 

trebuie să precizăm faptul că nu putem comunica ponderea respondenţilor în totalul angajaţilor din 

instituţiile analizate, deoarece aceste date sunt confidenţiale. Structura eşantionului este prezentată 

în graficul următor. Pentru o mai bună cunoaştere a structurii eşantionului format din 192 de 

participanţi, vom preciza şi cifrele absolute:  

 În funcţie de funcţia/postul ocupat: 141 de ofiţeri şi 51 de agenţi. 

 În funcţie de vârstă, numărul participanţilor la studiul nostru este: 105 cu vârste între 18 şi 

35 de ani, 86 de persoane cu vârstele cuprinse în intervalul 36 – 50 de ani şi o persoană cu 

vârsta de peste 51 de ani.  

 În funcţie de vechimea la actualul loc de muncă: 10 persoane cu o vechime de sub 1 an, 56 

de persoane aparţinând intervalului de 1 – 5 ani vechime, 67 de persoane cuprinse în 

intervalul 6 – 10 ani şi 59 de persoane cu peste 10 ani vechime. 

 În funcţie de brigada din care fac parte:  

► 74 de respondenţi din cadrul B.C.C.O. Cluj-Napoca: 40 de la unitatea de reşedinţă 

Cluj-Napoca iar din cadrul serviciilor judeţene, 11 persoane de la Bistriţa-Năsăud, 15 

de la Maramureş şi 8 de la Sălaj; 

► 40 de respondenţi din cadrul B.C.C.O. Alba-Iulia:  21 de la unitatea de reşedinţă 

Alba-Iulia iar din cadrul serviciilor judeţene, 9 persoane de la Hunedoara şi 10 

persoane de la Sibiu. 
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► 26 de respondenţi din cadrul B.C.C.O. Oradea, din care 20 de la unitatea de reşedinţă 

Oradea şi 6 de la Serviciul judeţean Satu-Mare. 

► 52 de respondenţi din cadrul B.C.C.O. Timişoara: 26 de persoane de la unitatea de 

reşedinţă Timişoara iar din cadrul serviciilor judeţene, 15 de la Arad şi 11 de la 

Caraş-Severin. 

Ca urmare a deplasărilor repetate în teritoriu, dar şi datorită amabilităţii şi deschiderii din partea 

tuturor conducătorilor brigăzilor din regiunea de Nord-Vest şi Centru a României, ne-am bucurat 

(ca şi în cazul chestionarelor pentru funcţii de execuţie) de o rată foarte mare de răspuns pentru 

chestionarele aplicate. Astfel, am reuşit să obţinem 24 de chestionare întocmite complet şi corect.  

Structura participanţilor la studiu, după vechimea la actualul loc de muncă, este următoarea: 4 

persoane cuprinse în intervalul 1 – 5 ani (16,7%), 6 persoane cu vechimea cuprinsă între 6 şi 10 ani 

(25%) şi 14 persoane cu peste 10 ani vechime (58,3%). După cum era de aşteptat, cea mai mare 

pondere o deţin conducătorii cu peste 10 ani vechime. În continuare, prezentăm structura celor 24 

de respondenţi ţinând cont de instituţia pe care o conduc: 8 persoane de la B.C.C.O. Cluj-Napoca 

(câte o persoană de la fiecare serviciu judeţean şi 5 persoane de la unitatea de reşedinţă Cluj-

Napoca); 5 persoane de la B.C.C.O. Alba-Iulia (câte o persoană de la fiecare serviciu judeţean şi 3 

persoane de la unitatea de reşedinţă Alba-Iulia); 6 persoane de la B.C.C.O. Oradea (5 persoane de la 

unitatea de reşedinţă şi o persoană de la serviciul judeţean Satu-Mare); 5 persoane de la B.C.C.O. 

Timişoara, mai exact, de la unitatea de reşedinţă. 

 

Concluzii finale şi propuneri 

Concluzii finale 

Ministerul Administraţiei şi Internelor (M.A.I.) acţionează pentru asigurarea ordinii publice şi 

siguranţei cetăţeanului şi întărirea capacităţii instituţionale a administraţiei publice centrale şi 

locale, în vederea susţinerii unui climat de încredere şi siguranţă publică, având atribuţii în trei 

domenii majore: (1) administraţie publică, (2) ordine, siguranţă publică şi securitate naţională, (3) 

consiliere specializată.  

Poliţia Română instituţia specializată statului care exercită atribuţii privind apărarea drepturilor şi 

libertăţilor fundamentale ale persoanei, a proprietăţii private şi publice, prevenirea şi descoperirea 

infracţiunilor, respectarea ordinii şi liniştii publice şi are în componenţa sa: Direcţia generală de 

poliţie a municipiului Bucureşti, 41 inspectorate de poliţie judeţene, Brigăzile de combatere a 

criminalităţii organizate, Secţiile regionale de poliţie transporturi şi 6 centre de pregătire 

profesională. 
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Principalele vulnerabilităţi/deficienţe constatate la nivelul instituţiilor poliţieneşti din România 

includ: lipsa de protecţie şi scăderea autorităţii poliţieneşti; lacune în procesele de selecţie şi 

pregătire continuă (raportate la noile forme de manifestare a criminalităţii); deficitul de personal şi 

încărcarea cu sarcini; mijloace materiale şi financiare insuficiente; lacune legislative, 

dispoziţii/metodologii neadaptate noilor condiţii; corupţia în rândul personalului; relaţia deficitară 

cu mass-media şi comunitatea, în general. 

Indiferent de tipul de organizaţie, managementul procesului de schimbare presupune utilizarea unor 

metode şi tehnici adecvate care să permită coordonarea acţiunilor, înfrângerea rezistenţei şi 

angajarea personalului în implementarea schimbării. Schimbarea instituţională se poate realiza 

numai prin susţinerea unui amplu proces de alocare eficientă a tuturor categoriilor de resurse ale 

instituţiei, în funcţie de priorităţile identificate şi de noua poziţie pe care Poliţia Română trebuie să 

o ocupe în spaţiul furnizării serviciilor publice.  

Proces dinamic şi permanent, modernizarea şi reformarea instituţională a demonstrat 

disponibilitatea structurilor Poliţiei Române de a se schimba din interior, de a se adapta 

mecanismelor sociale, imperativelor şi tendinţelor de ansamblu ale societăţii, în concordanţă cu 

mişcarea evolutivă europeană. Pentru obţinerea eficienţei dorite şi a rezultatelor aşteptate de 

comunitate, se va urmări permanent descentralizarea activităţii Poliţiei Române prin delegarea de 

competenţe şi sarcini către componentele operative, în vederea asigurării unei flexibilităţi sporite şi 

creşterii autorităţii acestora şi, implicit, a consolidării ordinii publice. 

Cea mai bună armă strategică a managerilor în era informaţională este capacitatea de schimbare a 

organizaţiei. De aceea, organizaţia care va putea apela cu succes la toate oportunităţile mediului este 

organizaţia specializată şi flexibilă la schimbare. În acest context, apreciem că o organizaţie 

specializată şi flexibilă la schimbare este cea care anticipează, creează şi reacţionează eficient la 

schimbare. 

Cercetarea teoretică efectuată ne-a permis să formulăm următoarele concluzii: 

 România se confruntă cu multiple fenomene (crima organizată, traficul de droguri, corupţia, 

migraţia ilegală) a căror abordare depăşeşte cadrul strict naţional. Prin urmare, instituţiile 

naţionale cu competenţe în această sferă trebuie să participe la aceste acţiuni internaţionale de 

combatere a infracţionalităţii. 

 Ca în orice organizaţie, şi în unităţile de poliţie implementarea unui management eficient vizează 

cele cinci funcţiuni, respectiv: funcţiunea de cercetare-dezvoltare, funcţiunea operativă/ 

operaţională de prestare a serviciului, funcţiunea comercială, funcţiunea economică şi cea de 

resurse umane. 
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 Schimbările organizaţionale reprezintă nişte răspunsuri la provocările externe (din macro- şi 

micro-mediu) şi/sau interne (inovaţii, crize, conflicte) şi au drept scop acomodarea organizaţiei 

la cerinţele dezvoltării prin intermediul unor procese tranzitorii. Oricare ar fi caracterul 

examinării schimbării (pozitiv, neutru sau negativ), există un preţ al schimbării ce variază în 

funcţie de atitudinea faţă de schimbare, astfel: costul lipsei de reacţie > costul abordării reactive 

> costul abordării proactive. Totuşi, schimbările pot condiţiona progresul, dacă sunt abordate 

corect şi gestionate eficient. 

 Procesul de schimbare în cadrul organizaţiilor vizează, în primul rând, stadiul la care dorim să 

ajungem în viitor, plecând de la stadiul actual. Astfel, procesul de schimbare se referă la 

definirea obiectivelor/rezultatelor dorite, a eforturilor necesare şi implementarea măsurilor 

pentru a face aceste schimbări posibile. Cu alte cuvinte, acest proces se va încadra pe axa: DE 

CE să schimbăm? CE să schimbăm? CUM să schimbăm? În trecerea de la starea actuală, la 

starea dezirabilă, procesul de schimbare implică rezolvarea a numeroase probleme, ceea ce 

impune o abordare structurată. În acest sens, în literatura de specialitate există mai multe modele 

care definesc procesele utilizate pentru schimbarea organizaţiilor, modele pe care le-am descris 

în cadrul capitolului 3. 

 Oricare dintre metodele de schimbare organizaţională descrise pot fi implementate în cadrul 

unităţilor de poliţie cu ajutorul unui model de acţiune descris în etape.  

 Factorii care influenţează reuşita sau nereuşita unui program de schimbare pot fi diferiţi, în 

dependenţă de tipul schimbării, de fiecare organizaţie în parte, însă, printre aceştia se numără: 

ideile de schimbare, voinţa de a o realiza, disponibilitatea resurselor necesare (timp, bani, 

informaţie), planuri de acţiune, stimulente. Toţi aceşti factori, în general, pot fi rezumaţi la 

factori de ordin tehnic şi social. Pornind de la faptul că organizaţiile sunt, mai întâi de toate, 

sisteme sociale deschise, iar schimbările, fără îndoială, sunt realizate doar de oameni, de aceea şi 

dimensiunea umană a schimbării este decisivă, atitudinea şi acţiunile personalului determinând 

succesul sau insuccesul unui program de schimbare. 

 Implementarea managementului cunoaşterii în munca de poliţie este absolut necesară, mai ales 

dacă avem în vedere efectul pe care îl va avea asupra culturii organizaţionale, în special asupra 

modului în care ofiţerii de poliţie privesc schimbul de informaţii. Atunci când este susţinută pe 

termen lung, implementarea managementului cunoaşterii va ajuta în schimbarea modelelor 

mentale ale ofiţerilor de poliţie spre a fi mai deschişi, mai dispuşi să colaboreze şi să 

împărtăşească informaţii şi cunoştinţe. Astfel de modele mentale vor ajuta forţele de ordine să 

consolideze baza sa de cunoştinţe operaţionale şi astfel, capacităţile sale operaţionale, prin 

descoperirea şi schimbul de cunoştinţe tacite, lucru care este esenţial într-un mediu de poliţie. O 

schimbare în modelele mentale spre deschidere, învăţare şi colaborare va face ca ofiţerii de 
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poliţie să fie mai capabili în a obţine mai repede acces la cunoştinţe şi informaţii relevante şi 

critice. Ei se află, astfel, în poziţia de a lua decizii mai bune şi de a acţiona mai eficient. Acest 

lucru poate duce la o mai mare încredere şi la o creştere a autorităţii ofiţerilor în îndeplinirea 

muncii lor, rezultând astfel o forţă de poliţie mai receptivă şi eficientă. 

Cercetarea aplicativă efectuată ne-a permis să formulăm mai multe concluzii prezentate în capitolul 

anterior. Ţinând cont, însă, de validarea/invalidarea celor 15 ipoteze formulate la începutul studiului 

nostru, prezentăm şi următoarele concluzii: 

 În general, conducătorii de pe nivelurile ierarhice de mijloc, se declară mai mulţumiţi de 

superiori (87,5%), decât de subordonaţi (75%). Cu toate acestea, când am cerut respondenţilor 

să-i analizeze pe superiori, colegi şi angajaţi ţinând cont de anumite comportamente ale acestora, 

s-a ajuns la situaţia opusă, adică, au predominat aprecierile pozitive pentru colegi şi subordonaţi, 

superiorii ocupând ultimul loc. Din punctul nostru de vedere, această situaţie va avea un impact 

pozitiv asupra şanselor de implementare cu succes a oricăror schimbări organizaţionale. 

Argumentăm acest punct de vedere folosindu-ne de rezultatele statistice obţinute, conform 

cărora, majoritatea conducătorilor intervievaţi au apreciat că marea majoritate şi o mare parte a 

subordonaţilor sunt interesaţi ca activitatea în cadrul instituţiei să meargă bine (91,7%), se poate 

avea încredere în ei (91,6%), sunt bine pregătiţi profesional (83,4%) şi sunt cooperativi în 

rezolvarea problemelor (83,3%). 

 Performanţele manageriale din cadrul instituţiei analizate sunt afectate negativ, în primul rând de 

tehnologia învechită, de lipsa resurselor financiare şi a altor categorii de resurse. Pe lângă 

acestea, am constatat faptul că alte influenţe negative asupra performanţelor manageriale au lipsa 

motivaţiei de a munci a oamenilor, luptele pentru putere din cadrul instituţiei şi existenţa 

instituţiilor birocratice şi necooperante. Conducătorii instituţiei analizate nu pot face prea multe 

pentru suplimentarea fondurilor alocate de către ministerul de resort, şi cu atât mai puţin pentru 

modificarea legislaţiei privind relaţiile inter-instituţionale (şi nu numai). Cu toate acestea, 

managerii au la îndemână o multitudine de metode, instrumente şi pârghii cu ajutorul cărora pot 

amplifica motivarea angajaţilor pentru creşterea performanţelor. Mai mult decât atât, alături de 

superiorii lor, conducătorii din teritoriu pot aborda eficient problema luptelor pentru putere în 

cadrul instituţiei. 

 În general, marea majoritate a superiorilor sunt mai interesaţi decât subordonaţii ca activitatea în 

cadrul instituţiei să meargă bine. De aceea, cele mai multe preocupări în direcţia analizei situaţiei 

existente şi lansarea unor propuneri de schimbări trebuie să intre în sarcina superiorilor, mai ales 

că aceştia sunt cei care sunt cel mai bine pregătiţi profesional, au autoritatea necesară şi se 

bucură, după cum s-a văzut în studiul nostru, de aprecieri şi înredere ridicată din partea tuturor. 
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 Pentru eficienţa muncii de conducere sunt foarte importante resursele logistice, tehnologice, 

financiare, pregătirea şi cunoştinţele deţinute de manageri, dar şi competenţa angajaţilor. În plus, 

relaţiile personale cu subordonaţii sunt mult mai importante decât relaţiile cu superiorii şi 

autorităţile. 

 Majoritatea agenţilor şi ofiţerilor sunt nemulţumiţi în primul rând de sistemul de evaluare a 

performanţelor profesionale şi impactul acestuia asupra recompensării şi promovării. Aceste 

rezultate impun o revizuire urgentă a sistemului de evaluare a performanţelor profesionale şi o 

adaptare la situaţia actuală. De asemenea, se impune ca toţi angajaţii să fie consultaţi şi informaţi 

în legătură cu acest aspect extrem de important.   

 Majoritatea angajaţilor, indiferent de funcţia deţinută, s-au declarat nemulţumiţi şi foarte 

nemulţumiţi de facilităţile şi condiţiile oferite la locul de muncă. Mai exact, este vorba de 44,8% 

din cei care ocupă funcţii de execuţie şi 49,9% din cei care deţin funcţii de conducere. Singura 

soluţie pentru rezolvarea acestor probleme este suplimentarea fondurilor bugetare alocate pentru 

acest domeniu. 

 Majoritatea agenţilor şi ofiţerilor (62,2%) sunt mulţumiţi (acord total şi parţial) de modul în care 

se realizează managementul instituţiei. Mai mult decât atât, 71,8% din cei chestionaţi apreciază 

că departamentul în care îşi desfăşoară activitatea este bine condus. În plus, 67,7% au recunoscut 

faptul că între subordonaţi şi şefi există o relaţie apropiată, în timp ce 73% din angajaţi se simt 

apreciaţi corespunzător de către cei din conducere. Toate aceste rezultate susţin existenţa unui 

mediu organizaţional prielnic implementării cu succes a unor schimbări organizaţionale 

corespunzătoare. 

 Majoritatea agenţilor şi ofiţerilor (82,2%) consideră că pentru ca rezultatele schimbărilor să fie 

întotdeauna însoţite de succes trebuie să ţină cont de părerile tuturor celor vizaţi, ceea ce atestă 

deschiderea acestora faţă de consultare şi implicare în implementarea schimbărilor.  

 Cei care deţin funcţii de execuţie apreciază într-un procent mai mare (53,6%) decât şefii lor 

(33,3%), faptul că încurajarea manifestării unui comportament moral la locul de muncă va avea 

efecte pozitive intense asupra performanţelor (anexa 35, poziţia 29). În opinia noastră, diferenţa 

procentuală de 20,3% este destul de mare şi o putem explica prin faptul că şefii nu cred (sau nu 

simt) că au la îndemână pârghii concrete şi rapide de îmbunătăţire a comportamentului moral al 

tuturor subordonaţilor. Cu toate acestea, este bine să remarcăm totuşi, faptul că 50% din 

respondenţii cu funcţii de conducere apreciază că se pot obţine performanţe superioare dacă va 

creşte atenţia acordată corectitudinii şi comportamentului moral (anexa 35, poziţia 28). 
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 Agenţii şi ofiţerii cu funcţii de execuţie cred într-un procent mai mare (68,8%)  decât şefii lor 

direcţi (54,2%) în efectele pozitive ale reducerii şi chiar eliminării unor elemente birocratice 

inutile în derularea activităţilor, diferenţa procentuală fiind de 14,6% (anexa 35, poziţia 15). 

Acest lucru se poate datora faptului că obligaţiile întocmirii unor documente care atestă un înalt 

grad de birocratizare revin în cea mai mare parte celor care deţin funcţii de execuţie. În acest 

context, credem că se pot iniţia discuţii creative pe această temă, discuţii din care să rezulte clar 

care sunt elementele birocratice care pot fi eliminate pentru anumite situaţii concrete. Este 

evident, însă, că un eventual raport privind propunerile făcute trebuie înaintat organelor 

decizionale de la centru, care, prin respectarea legislaţiei în vigoare, pot continua demersurile 

care se impun pentru rezolvarea acestor probleme. 

 Principalele cauze ale rezistenţei la schimbare sunt automulţumirea cu situaţia existentă şi 

tendinţa de autolimitare a efortului. La anexa 36 se poate observa faptul că 66,6% din 

conducătorii intervievaţi au apreciat că marea majoritate şi o mare parte a subordonaţii lor se 

mulţumesc cu situaţia existentă iar 50% au apreciat că  angajaţii au tendinţa de autolimitare a 

eforturilor, ceea ce poate constitui o reală frână în implementarea schimbărilor. Aceste informaţii 

pot fi extrem de valoroase pentru acei conducători care vor dori să implementeze anumite 

schimbări. De exemplu, aceştia vor trebui să pună accentul pe incitarea angajaţilor pentru a 

munci mai mult şi mai bine, prin încurajarea participării lor la adoptarea deciziilor care îi 

privesc, prin promovarea în limitele legii a delegării de autoritate, prin atribuirea treptată a unor 

sarcini noi angajaţilor valoroşi etc. 

Propuneri 

Analizând disfuncţionalităţile şi nemulţumirile existente în cadrul instituţiei analizate, considerăm 

că se impune dirijarea tuturor resurselor, cunoştinţelor şi eforturilor înspre identificarea celor mai 

bune obiective, strategii, tehnici şi măsuri care să determine implementarea cu succes a unor 

schimbări. De asemenea, este important să se ţină seama nu numai de identificarea cauzelor care au 

generat sau generează anumite disfuncţionalităţi şi nemulţumiri, ci să se analizeze şi ansamblul de 

cauze care pot determina în viitor amplificarea efectelor pozitive înregistrate în prezent, precum şi 

identificarea/anticiparea/intuirea provocărilor/pericolelor care pot să urmeze. O etapă principală se 

referă şi la prioritizarea măsurilor care pot ajuta în abordarea problemelor/disfuncţionalităţilor. 

Planurile de schimbare (acţiune) trebuie să fie realiste, realizabile şi sprijinite de majoritatea 

angajaţilor. Este evident faptul că echipa managerială care propune schimbările trebuie să fie 

credibilă. Cu toate acestea, trebuie să recunoaştem faptul că un rol deosebit de important îl are 

deschiderea şi rezistenţa la schimbare, nu numai a managerilor, ci şi a angajaţilor. Planurile de 



 28 

acţiuni trebuie să fie clare, sistematizate şi structurate în aşa fel încât să fie realizabile la termenele 

stabilite şi în concordanţă cu resursele disponibile (avem aici în vedere şi capabilităţile angajaţilor). 

După ce se vor asigura toate condiţiile necesare, se va avea în vedere viteza, durata de implementare 

a schimbării, armonizarea schimbărilor tehnice, sociale, economice, structurale etc. De obicei, în 

prima fază se recomandă implementarea unei schimbări de mică anvergură. De asemenea, o grijă 

majoră a celor care decid şi supraveghează implementarea schimbărilor se referă la contactul 

permanent cu toţi angajaţii implicaţi. Se va face apel la toate tehnicile eficiente de comunicare, 

apelându-se mai întâi la instruire, implicare, cooptare, negociere, persuasiune, sprijin, încurajare, 

motivare etc., şi în ultimul rând la coerciţie.  

Ţinând cont de prevederile Planului strategic al M.A.I. pentru perioada 2010-2013 şi de rezultatele 

cercetării noastre, prezentăm în continuare câteva propuneri care pot determina schimbări 

organizaţionale eficiente la nivelul instituţiei analizate. 

1. Îmbunătăţirea dotării şi înzestrării cu tehnică, echipamente, aparatură şi materiale de 

intervenţie a structurilor operative. 

2. Eliminarea unor elemente birocratice inutile în derularea activităţii. 

3. În domeniul specific al instituţiei analizate: 

 Evaluarea corectă şi onestă a situaţiei operative din zona de competenţă pe fiecare 

linie de muncă şi identificarea fenomenelor infracţionale în expansiune, a riscurilor 

criminogene viitoare. 

 Asigurarea stabilităţii şi specializării lucrătorilor pe liniile de muncă, în funcţie de 

evoluţia situaţiei operative, a experienţei profesionale, a calităţilor şi aptitudinilor. 

 Elaborarea unor noi standarde de evaluare a activităţilor specifice în vederea 

recuperării prejudiciilor cauzate de infractori. 

 Îmbunătăţirea schimbului de informaţii şi coroborarea acţiunilor între structurile de 

aplicare a legii, în special dintre parchete, Poliţia Română, Oficiul Naţional pentru 

Prevenirea şi Combaterea Spălării Banilor etc. 

 Implementarea unui sistem de management al cazurilor, care să permită identificarea 

de conexiuni între infractori, îmbunătăţirea administrării probatoriului şi reducerea 

timpilor de soluţionare a dosarelor. 

 Distribuirea eficientă a angajaţilor cu scopul acoperirii zonelor de competenţă cu risc 

criminogen ridicat. 

 Elaborarea unor noi standarde de evaluare a activităţilor specifice în vederea 

recuperării prejudiciilor cauzate de infractori. 
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 Clarificarea competenţelor celor care acţionează pentru combaterea criminalităţii 

financiare. 

 Exercitarea fermă a controlului managerial şi responsabilizarea poliţiştilor de la toate 

nivelurile. 

 Participarea tuturor angajaţilor avizaţi, la stabilirea priorităţilor de acţiune pe 

componentele infracţionale specifice din sfera criminalităţii organizate.  

 Identificarea şi eliminarea disfuncţiilor care pot apărea în activitatea desfăşurată şi 

eficientizarea modului de lucru în cadrul delegării de competenţă. 

 Monitorizarea activităţii serviciilor judeţene arondate şi acordarea de sprijin şi 

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

4. În domeniul managementului resurselor umane: 

 Îmbunătăţirea calităţii resurselor umane prin perfecţionarea procedurilor de recrutare, 

selecţie,  perfecţionare şi motivare.  

 Recrutarea resurselor umane numai din surse interne, ţinându-se cont de specializarea 

şi competenţa fiecăruia. 

 Stabilirea unui sistem eficient de evaluare a performanţelor şi creşterea nivelului 

salariilor şi a sporurilor acordate angajaţilor cu performanţe superioare. 

 Alocarea unor fonduri suficiente pentru formarea şi perfecţionarea angajaţilor din 

cadrul structurilor. 

 Comunicarea deschisă şi sinceră între şefi ierarhici şi subordonaţi 

 Încurajarea unei atmosfere creative, precum şi stimularea şi susţinerea angajaţilor cu 

spirit creator. 

 Încurajarea personalului pentru perfecţionare continuă. 

 Dezvoltarea unor noi relaţii între salariaţi, bazate pe performanţă şi dezvoltare 

personală. 

 Îmbunătăţirea continuă a cunoştinţelor şi abilităţilor personalului. 

 Identificarea şi monitorizarea riscurilor de corupţie în rândul angajaţilor, respectiv, 

implementarea la nivelul colectivului a unui plan de măsuri pentru prevenirea şi 

combaterea corupţiei interne. 

 Penalizarea/sancţionarea urgentă a tuturor celor care au abateri de comportament. 

 Îmbunătăţirea comportamentului moral la locul de muncă, prin implementarea 

eficientă a codului de etică şi deontologie a poliţistului. 

În ultimii ani, prin aplicarea în unităţile de poliţie a unui management constructiv, bazat pe principii 

moderne şi vizând eficienţa muncii şi construirea unei imagini pozitive în rândul cetăţenilor, s-a 
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constatat că acolo unde conducătorii de unităţi au reuşit să-şi asume şi rolul de lider, şi-a făcut 

treptat apariţia o nouă mentalitate asupra muncii, calităţii şi responsabilităţii faţă de problemele pe 

care cetăţenii le ridică. 

Managerul investit cu atributul conducerii trebuie să posede o serie de calităţi legate de spiritul de 

organizare, de observaţie, de cuprindere a problemelor, capacitate de motivare şi angajare a 

oamenilor, o bună cunoaştere din interior a problemelor tehnice şi organizatorice, tăria morală de a 

aprecia, judeca, decide, autoritate şi prestigiu, credibilitate în tot ceea ce afirmă etc. Orice manager 

utilizează, în funcţie de aceste calităţi un anume stil de conducere, efectele acestuia punându-şi 

amprenta asupra climatului de muncă, asupra atitudinii faţă de sarcinile de serviciu ale 

subordonaţilor, asupra motivaţiei şi rezultatelor acţiunilor.  

Din punctul nostru de vedere, stilul de muncă al managerului profesionist este influenţat şi de alţi 

factori specifici fie organizaţiei (structură, resurse, cultură organizaţională, climat de muncă, 

strategii existente, conţinutul şi complexitatea sarcinilor, volumul de muncă, valori etc.), fie 

salariaţilor (personalitate, temperament, pregătire, experienţă, aptitudini, abilităţi, cunoştinţe, 

loialitate, ataşament faţă de muncă, solidaritate etc.). 

Un stil eficient de conducere se caracterizează prin: 

 planificare eficientă: consultarea tuturor celor implicaţi şi analiza informaţiilor, stabilirea 

clară a obiectivelor şi sarcinilor de lucru, elaborarea unui program de activităţi realiste care să 

se poată realiza în timp util cu resursele disponibile, chiar dacă intervin diverse perturbaţii 

inerente; 

 iniţiere: un contact permanent cu grupul de lucru, transmiterea clară a sarcinilor, elaborarea 

de "standarde" privind performanţa grupului; 

 control eficient: verificarea atentă a modului în care rezultatele se încadrează în limitele 

standardelor impuse şi elaborarea de măsuri corective, în caz de nevoie; 

 cooperare: încurajarea iniţiativelor, crearea spiritului de echipă, eliminarea tensiunilor şi 

nemulţumirilor şi acordarea de sprijin pentru cei care doresc să progreseze; 

 informare continuă: culegerea de informaţii de la membrii grupului de lucru, analizarea 

ideilor şi propunerilor, precum şi informarea continuă a acestora; 

 evaluarea continuă: verificarea gradului de realizare a planurilor şi obiectivelor, crearea unui 

suport cu indicatorii de performanţă pentru ca membrii grupului să se poată auto-evalua etc. 

Condiţia de bază a unui stil de muncă eficient al managerului unei unităţi de poliţie o reprezintă 

realizarea coeziunii colectivului. Aceasta constituie una din caracteristicile esenţiale a muncii din 

poliţie, în lipsa căreia multe misiuni n-ar putea atinge nivelul expectanţelor prestabilite. 
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Eficienţa reală a activităţii unui manager profesionist constă atât în conţinutul comportamentului 

său, cât şi în aptitudinea sa intelectuală de a asimila metodele moderne de adaptare a stilului său de 

muncă. Aceasta implică existenţa unor instrumente de diagnostic cu ajutorul cărora managerul 

profesionist şi echipa managerială îşi pot aprecia plusurile şi minusurile stilului de muncă. 

Aşa cum se arată în literatura de specialitate, adoptarea unui stil pragmatic şi eficient de muncă 

presupune din partea unui manager din structurile de poliţie un comportament adecvat care vizează 

următoarele (sinteză din: Voicu, Sandu, 2001): 

 îi tratează pe toţi aşa cum ar dori să fie el tratat; 

 respectă personalitatea şi demnitatea fiecăruia 

 se interesează permanent, cu bunăvoinţă, de modul cum muncesc şi îşi îndeplinesc 

sarcinile; 

 acordă în permanenţă lămuririle şi îndrumările necesare tuturor subordonaţilor; 

 îşi fundamentează şi argumentează sarcinile şi indicaţiile date; 

 foloseşte raţional autoritatea şi resursele de care dispune; 

 veghează la menţinerea ordinii şi disciplinei în muncă; 

 nu se eschiveze în faţa conflictelor, ci se implică în aplanarea lor; 

 creează în cadrul colectivului o stare de sinceritate şi creativitate; 

 ia decizii în cunoştinţă de cauză şi le transmite cu siguranţă şi claritate, pretinde cu 

fermitate respectarea lor şi aplică sancţiuni atunci când se impune; 

 este un exemplul personal; 

 tratează individual problemele subordonaţilor; 

 înştiinţează din timp colaboratorii asupra necesităţii schimbărilor etc. 

Gândindu-ne la managerii eficienţi şi la complexitatea activităţilor manageriale, ne putem pune mai 

multe întrebări. Dacă managementul este o artă, atunci managerii trebuie să deţină anumite calităţi 

native pentru a ajunge manageri eficienţi? Abilităţile manageriale pot fi dezvoltate? Care este rolul 

ştiinţei în perfecţionarea şi dezvoltarea managerilor? Etc. 

Obligaţiile unui manager din cadrul unităţilor de poliţie sunt într-o dinamică permanentă, chiar dacă 

elementele fundamentale specifice actului managerial se păstrează. De aceea, un manager eficient 

trebuie să posede o condiţie fizică foarte bună şi o sănătate de fier, dar şi o cultură generală solidă. 

În plus, trebuie să-şi fi dovedit competenţa profesională în practică: experienţă în domeniu, dar şi 

experienţă managerială specifică nivelurilor ierarhice inferioare noului post de conducere (a fost şef 

de compartiment, şef de birou, şef de serviciu, şef de poliţie orăşenească sau municipală).  

Gândindu-ne la un minim de cunoştinţe care sunt utile în munca de zi cu zi, suntem de părere că un 

manager eficient trebuie să posede următoarele cunoştinţe: 
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 Cunoştinţe de management poliţienesc: generale şi specifice (metode şi tehnici de prevedere, 

organizare, comandă, coordonare, control). În plus, trebuie să aibă capacitatea de analiză, 

diagnoză, prognoză, planificare, organizare, coordonare; abilitatea de a controla bugetul şi 

operaţiunile financiare ale unităţii, asigurând eficienţa cheltuirii fondurilor; priceperea de a 

aborda şi de a impune un stil de conducere optim, flexibil şi eficient; priceperea de a elabora 

şi îmbunătăţi organigrama, regulamentul de ordine interioară  al unităţii, fişele de post, 

diagramele de relaţii; abilitatea de a pregăti şi conduce o şedinţă etc. 

 Cunoştinţe legislative generale şi specifice Poliţiei române.   

 Cunoştinţe profesionale specifice domeniului: gestionarea eficientă a timpului, tenacitate în 

evaluarea obiectivă a activităţii de ansamblu dar şi a fiecărui sector în parte, rezolvarea 

eficientă şi rapidă a problemelor curente, ierarhizarea optimă a sarcinilor şi menţinerea 

controlului asupra ansamblului, delegarea şi evaluarea corectă, discernământ şi tact în 

asumarea riscurilor etc. 

 Cunoştinţe generale de psihologie socială legate de comportamentul individual şi dinamica 

grupurilor, având abilităţi de a construi şi menţine o echipă eficientă, abilităţi de comunicarea 

(verbală şi nonverbală), de a cere ferm îndeplinirea unei sarcini, de a menţine relaţii 

corespunzătoare cu superiorii ierarhici, de a face faţă stresului, de a colabora eficient cu alte 

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

Un manager eficient trebuie să manifeste permanent un comportament social, profesional şi moral 

eficient: curaj, prudenţă, flexibilitate, responsabilitate, empatie, autocontrol, receptivitate la nou, 

creativitate, optimism, demnitate, fermitate, cunoaşterea problemelor personale ale subalternilor/ 

colaboratorilor, cunoaşterea şi respectarea normelor morale etc. 

Profilul comportamental al managerului este reprezentat de configuraţia şi calitatea principalelor 

coordonate ale personalităţii acestuia, în raport de statutul şi rolul pe care îl are de îndeplinit, din 

perspectiva eficienţei în activitate, mai exact, din perspectiva următoarelor coordonate: minimizarea 

tendinţei de supra-asumare a drepturilor acordate prin statut; cunoaşterea şi acceptarea în plan 

subiectiv a îndatoririlor implicate de statut; exercitarea acţiunilor specifice rolului care corespunde 

aşteptărilor personalului, opiniei publice, beneficiarilor, autorităţilor publice; existenţa în structura 

personalităţii managerului a cunoştinţelor, deprinderilor, abilităţilor, atitudinilor şi trăsăturilor 

morale compatibile cu specificul statutului şi al rolului său etc. 

Managerul trebuie să posede o serie de calităţi psihologice şi, în acelaşi timp să dovedească o serie 

de cunoştinţe şi abilităţi pentru a descifra laturile psihologice ale colaboratorilor săi, pentru a-i trata 

diferenţiat, în funcţie de însuşirile personale ale fiecăruia. 
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Fără a avea pretenţia elaborării unei liste exhaustive, putem remarca necesitatea următoarele 

trăsături esenţiale ale unui manager eficient, care influenţează în sens pozitiv stilul său de muncă: 

 are o personalitate puternică ce se manifestă în toate relaţiile sale şi care se sprijină pe 

elemente psihologice precum aptitudini, temperament şi caracter etc.; 

 îşi motivează acţiunile folosindu-se de obiective clare şi argumentate; 

 are putere de concentrare asupra rezultatelor, îşi mobilizează voinţa, are tactul şi calmul 

necesare pentru rezolvarea problemelor; 

 are întotdeauna o poziţie participativă în rezolvarea problemelor, ştie să lucreze în echipă, 

antrenează şi motivează oamenii; 

 are simţul esenţialului, al sintezei, se ocupă de aspectele generale fără a neglija detaliile, 

rezolvă problemele după priorităţile impuse de situaţiile concrete, ştie să aleagă urgenţele 

dintre priorităţi; 

 este în general simplu si modest; 

 are un comportament bazat pe cunoaşterea principiilor de psihologia muncii; 

 îşi organizează propria activitate, locul său de muncă, resursele şi energiile personale; 

 foloseşte metode şi tehnici adecvate pentru creşterea eficienţei sale personale; 

 este preocupat permanent de autoperfecţionare dar şi de perfecţionarea celor pe care îi 

conduce. 

Preocuparea pentru perfecţionarea stilului de muncă în unităţile de poliţie din România va cunoaşte 

cu siguranţă o intensitate deosebită şi în perioada următoare. În prezent, ştiinţa managerială oferă o 

gamă diversificată de instrumente şi modele pentru a se obţine performanţă managerială. În 

activitatea de poliţie, mai ales în contextul integrării europene, performanţa managerială este 

indisolubil legată de perfecţionarea stilului de muncă al managerilor. În plus, nu este lipsită de 

importanţă maniera în care orice manager reuşeşte să instituie un climat corespunzător la locul de 

muncă, bazat nu numai pe performanţă şi eficacitate, ci şi pe moralitate. De aceea, vom face şi 

câteva precizări legate de codul de etică şi deontologie a poliţistului 

Din punctul nostru de vedere, pentru ca instituţiile analizate (şi nu numai) să poată progresa, este 

necesar ca toţi angajaţii să accepte şi să se dedice schimbărilor care se impun. Chiar dacă mediul 

extern oferă uneori mai multe ameninţări decât oportunităţi (iar punctele slabe sunt mai vizibile 

decât punctele tari), existenţa unei culturi organizaţionale puternice, bazată pe  creativitate şi 

schimbare, poate ajuta instituţia să îşi păstreze propriile valori bazate pe eficienţă, performanţă şi 

adaptabilitate. De asemenea, este foarte important ca în momentele cele mai dificile şi 

imprevizibile, instituţia să fie capabilă să apeleze la asistenţă/consultanţă de specialitate. Dar până 

atunci, recomandăm ca managerii (dar şi angajaţii) să fie pregătiţi şi dedicaţi unui proces continuu 



 34 

de învăţare şi deschidere către noile metode moderne de management şi schimbare organizaţională. 

În acest sens, chiar dacă am formulat propunerile anterioare de schimbare, dorim ca în paginile 

următoare să prezentăm foarte pe scurt câteva aspecte care pot fi considerate noutăţi pentru 

specialiştii şi conducătorii din domeniul poliţienesc. Vom face, deci, o scurtă incursiune în 

domeniul managementului cunoaşterii în cadrul unităţilor de poliţie. 

Contribuţii teoretice şi de sinteză 

1. Analiza succintă a Ministerul Administraţiei şi Internelor (M.A.I.), ca structură superioară a 

Poliţiei Române: prezentarea unui scurt istoric, descrierea mandatului, misiunii şi atribuţiilor 

M.A.I. pentru cele trei domenii majore: administraţie publică; ordine, siguranţă publică şi 

securitate naţională; consiliere specializată. 

2. Descrierea sistemului organizatoric al administraţiei şi internelor, cu accent pe domeniul 

ordinii şi siguranţei publice. 

3. Analiza Planului strategic al M.A.I. pentru perioada 2010-2013 şi a Strategiei naţionale de 

ordine publică 2010-2013, cu scopul identificării factorilor interni/externi, respectiv, a 

ameninţărilor şi oportunităţilor, cu influenţă majoră asupra performanţelor structurilor de 

specialitate din cadrul M.A.I., precum şi din dorinţa de a cunoaşte, în detaliu, obiectivele 

strategice, principalele domenii de intervenţie şi direcţii de acţiune avute în vedere de M.A.I. 

pentru perioada menţionată. 

4. Definirea şi prezentarea unor opinii personale în legătură cu următoarelor concepte de bază: 

organizaţie, instituţie, serviciu public, funcţie publică, funcţionar public, eficienţa, calitatea şi 

performanţa serviciilor. 

5. Prezentarea principalelor deficienţe/vulnerabilităţi la nivelul instituţiilor poliţieneşti din 

România. 

6. Descrierea funcţiilor managementului şi a principiilor manageriale specifice unităţilor de 

poliţie. 

7. Prezentarea sistemului organizatoric al Poliţiei Române, respectiv organizarea procesuală şi 

organizarea structurală. 

8. Analiza detaliată a subsistemului decizional şi informaţional (managerial) în cadrul Poliţiei 

Române şi evidenţierea următoarelor aspecte: definiţii, particularităţi, tipologii, sarcini, 

cerinţe, interdependenţe, limite, etape, reguli etc. 

9. Identificarea particularităţilor metodelor de management în cadrul poliţiei române, cu accent 

pe Managementul prin obiective. 

10. Descrierea managementului acţiunilor investigativ-operative şi a managementului bazat pe 

activităţi permanente de control. 
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11. Precizarea diferenţelor dintre inspecţie şi control, identificarea metodelor de control şi 

detalierea procesului de control în cadrul Poliţiei Române. 

12. Identificarea rolului cunoaşterii în munca de poliţie şi prezentarea generalităţilor privind 

gestionarea cunoştinţelor şi implementarea Managementului cunoaşterii în unităţile de poliţie.  

13. Prezentarea succintă a drepturilor, îndatoririlor şi raporturilor de serviciu ale poliţiştilor, cu 

accent pe analiza comportamentului în muncă al acestora. 

14. Descrierea factorilor de stres asociaţi muncii poliţiştilor şi a cauzelor generatoare de stres. 

15. Identificarea particularităţilor şi a trăsăturilor de bază ale managerilor din Poliţie, cu accent pe 

următoarele aspecte: statut, atribuţii, criterii de performanţă, stiluri de management şi tipuri de 

conducători, elemente definitorii ale managerilor eficienţi. 

16. Analiza codului de etică şi deontologie al poliţiştilor (definire, caracteristici, obiective, 

conţinut, principii, critici, limite) şi prezentarea argumentelor din literatura de specialitate, dar 

şi a celor personale, care confirmă faptul că acesta poate fi considerat un instrument de 

îmbunătăţire a comportamentului (avantaje, influenţe, roluri). 

17. Descrierea conceptului de schimbare organizaţională. 

18. Elaborarea tipologiei schimbărilor, pornind de la zece criterii relevante de clasificare. 

19. Stabilirea domeniilor esenţiale ale schimbărilor organizaţionale. 

20. Descrierea celor mai importante modele ale procesului de schimbare, cu accent: 

conştientizarea necesităţii schimbării, diagnosticul organizaţional, planificarea şi 

implementarea schimbării, respectiv, evaluarea efectelor şi instituţionalizarea schimbării.  

21. Prezentarea principiilor manageriale semnificative în procesul schimbării organizaţionale. 

22. Evidenţierea importanţei alegerii corecte a specialiştilor în schimbare şi prezentarea 

avantajelor/ dezavantajelor apelării la agenţi ai schimbării din interiorul sau exteriorul 

organizaţiei. 

23. Descrierea celor mai cunoscute cauze ale rezistenţei la schimbare (individuale şi 

organizaţionale), a formelor de manifestare dar şi a tipurilor de rezistenţă la schimbare. 

24. Descrierea ciclului acceptării schimbării, precum şi a celor mai potrivite metode de învingere 

a opoziţiei faţă de schimbare. 

25. Prezentarea celor mai importante strategii şi tactici de schimbare. 

26. Prezentarea celor mai relevante definiţii ale crimei organizate şi evidenţierea trăsăturilor şi 

caracteristicilor principale. 

27. Analiza comportamentul infracţional organizat şi descrierea principalelor particularităţi. 

28. Analiza legăturilor dintre crima organizată, terorism şi corupţie. 

29. Prezentarea legăturilor de interdependenţă dintre amploarea crimei organizate, pe de o parte, 

şi factorii socio-economici şi politici, caracteristicile sistemului de justiţie, eficienţa 
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guvernării sectorului privat şi public, independenţa şi integritatea sistemului judiciar, pe de 

altă parte. 

30. Prezentarea factorilor constanţi şi variabili care cauzează corupţia în rândul personalului 

unităţilor de poliţie. 

31. Analiza impactului crizelor economico-financiare asupra criminalităţii şi crimei organizate. 

32. Prezentarea evoluţia structurilor de combatere a criminalităţii organizate din România şi U.E. 

33. Explicarea relaţiei divergente dintre indicatorii actuali de performanţă din structurile de 

combatere a criminalităţii organizate şi cuantificarea efectelor negative ale crimei organizate, 

bazându-ne pe cercetările şi opiniile prezentate de Mackenzie şi Hamilton-Smith (2011). 

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

structurile contemporane de combatere a  criminalităţii organizate. 

Contribuţii aplicative 

1. Prezentarea unui studiu de caz care evidenţiază concluziile rezultate în urma unei inspecţii 

efectuate la un inspectorat de poliţie judeţean din România. 

2. Evaluarea cauzelor stresului ofiţerilor de poliţie şi identificarea primilor 20 de factori de stres, 

pornind de la analiza rezultatelor unei cercetări empirice derulate de specialiştii din SUA 

(2007). 

3. Descrierea rezultatelor unei cercetări recente (2011) derulate în Canada, cu scopul de a 

evidenţia rolul managerilor în perfecţionarea managementului în cadrul unităţilor de poliţie, 

având în vedere patru teme majore: rolul managementului în cadrul unităţilor de poliţie; 

eficienţa managementului în poliţie; procesul de promovare pentru funcţii de conducere în 

cadrul poliţiei; disponibilitatea şi caracterul adecvat al pregătirii managerilor din unităţile de 

poliţie.  

4. Analiza eficienţei stilurilor de conducere şi a practicilor manageriale din Poliţia Română, 

bazându-ne pe rezultatele unui studiu de caz (derulat de specialişti ai Centrului de 

Psihosociologie din M.A.I.) care evidenţiază concluziile rezultate în urma unei inspecţii 

efectuate la nivelul unui inspectorat judeţean de poliţie. 

5. Descrierea unei cercetări empirice derulate de Buscaglia şi Van Dijk (2003) care a demonstrat 

existenţa unei puternice corelaţii între crima organizată şi corupţie, ca urmare a identificării 

unor indici statistici compoziţi ai corupţiei şi crimei organizate.  

6. Analiza anchetelor Eurobarometru şi a rapoartelor G.R.E.C.O. (Council of Europe’s Groups 

of States against Corruption) care au încadrat ţările U.E. în funcţie de intensitatea legăturilor 

dintre corupţie şi crimă organizată. Completarea acestor anchete cu prezentarea rezultatelor 

unui studiu empiric complex derulat în 2010 de Gounev şi Bezlov, care au elaborat o listă cu 
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şapte grupuri de ţări membre U.E., plasate în funcţie de valorile înregistrate în cazul a 14 

indicatori statistici. 

7. Analiza rezultatelor cercetărilor lui Mackenzie şi Hamilton-Smith (2011) privind 

managementul performanţei în cadrul unei unităţi de combatere a criminalităţii organizate din 

Scoţia. 

Contribuţiile personale aplicative se bazează pe derularea unei cercetări empirice pe bază de 

chestionare, distribuite atât angajaţilor cu funcţii de execuţie, cât şi celor cu funcţii de conducere, 

din cadrul brigăzilor de combatere a criminalităţii organizate din regiunea Nord-Vest şi Centru a 

României. Mai exact, contribuţiile personale constau în elaborarea chestionarului, prelucrarea 

datelor statistice, analiza şi sinteza rezultatelor obţinute în urma cercetării empirice: 

 Identificarea opiniilor celor 192 de respondenţi care deţin funcţii de execuţie în legătură 

situaţia existentă în cadrul instituţiei analizate, urmărindu-se următoarele paliere: 

caracteristicile locului de muncă, munca în echipă, evaluarea performanţelor, relaţiile cu 

conducerea instituţiei, comportamentul etic şi valorile morale, precum şi de schimbarea 

organizaţională. 

 Identificarea aspectelor negative privind situaţia existentă în cadrul instituţiei analizate. 

 Stabilirea gradului de mulţumire a conducătorilor chestionaţi în legătură cu unele aspecte 

ale muncii lor: modul în care merg lucrurile în brigadă/serviciu, autoritatea de care dispun, 

modul în care se iau deciziile la centru, veniturile obţinute, condiţiile de muncă (birou, 

dotări etc.) etc. 

 Identificarea aspectelor esenţiale pentru eficienţa muncii de conducere, precum şi analiza 

opiniilor respondenţilor legate de: resursele logistice, tehnologice, financiare; pregătirea şi 

cunoştinţele manageriale; competenţa angajaţilor şi colaboratorilor; relaţiile personale cu 

subordonaţii; relaţiile cu superiorii/autorităţile/sindicatele. 

 Stabilirea importanţei anumitor aspecte care pot influenţa eficienţa activităţii manageriale. 

 Identificarea aspectelor negative care pot influenţa performanţele manageriale în cadrul 

instituţiei analizate. 

 Identificarea comportamentului majorităţii superiorilor, colegilor, şi subordonaţilor în faţa 

unor schimbări în procesul managerial (ţinând cont de percepţiile şi opiniile managerilor 

din instituţiile analizate) şi analiza aprecierilor respondenţilor cu privire la superiori, colegi 

şi subordonaţi. 

 Cunoaşterea percepţiilor managerilor referitoare la superiori/colegi/subordonaţi, în legătură 

cu: ataşamentul faţă de instituţie, orientarea excesivă spre propriile interese, nivelul 

cunoştinţelor/competenţelor profesionale, activismul participativ, capacitatea de a-şi asuma 

riscuri şi responsabilităţi, eficienţa comunicării etc. 
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 Analiza opiniilor tuturor respondenţilor privind efectele pozitive ale schimbărilor asupra 

performanţelor, având în vedere 40 de obiective care vizează următoarele aspecte: 

misiunea, obiectivele, strategiile instituţiei; orientarea generală a B.C.C.O. nu numai înspre 

infractori şi grupurile de crimă organizată, ci şi către cei cu care colaborează, către cetăţeni 

şi societate, în general; imaginea instituţiei; calitatea şi performanţa serviciilor prestate; 

tehnologiile utilizate (echipamente, aparatură şi tehnică specifice, materiale, sisteme 

informatice etc.); structura organizatorică (compartimentele, posturi, funcţii, relaţiile etc.); 

proiectarea posturilor (job design: sarcini, competenţe, responsabilităţi, autonomia, 

varietatea sarcinilor, identitatea şi importanţa sarcinilor, feed-back-ul); sistemul 

managerial; resursele umane (număr, pregătire profesională, calificare, deprinderi etc.); 

conducerea (stilul de management, motivarea, comunicarea, creativitatea etc.). 

 Identificarea ponderii angajaţilor care manifestă (în grade diferite) rezistenţă la schimbare 

datorită unor cauze multiple. 

 Elaborarea şi verificarea a 15 ipoteze de lucru. 

 Formularea unor concluzii teoretice şi aplicative în conformitate cu tema prezentei teze de 

doctorat. 

 Elaborarea de propuneri de îmbunătăţire a managementului din cadrul instituţiei analizate 

şi precizarea rezultatelor celor mai recente studii de specialitate bazate pe abordarea unui 

management modern în cadrul unităţilor de poliţie, cu accent pe implemenetarea 

managementului cunoaşterii. 

Din punctul nostru de vedere, implementarea oricărei strategii de schimbare organizaţională impune 

dezvoltarea atât a compentenţelor necesare, cât şi a comportamentelor orientate spre adaptabilitate 

şi flexibilitate. Creşterea performanţelor manageriale în procesul de schimbare la nivel instituţional 

este posibilă doar dacă se promovează transferul de competenţe şi responsabilităţi la nivelul 

structurilor teritoriale subordonate, care trebuie să răspundă unui număr tot mai mare de sarcini de 

înaltă complexitate.  

Prin intermediul celor 15 ipoteze principale de lucru, precum şi a celorlalte analize şi sinteze 

efectuate în capitolul 6, am reuşit să demonstrăm faptul că există deschidere către schimbare şi 

îmbunătăţire a performanţelor manageriale, în rândul tuturor angajaţilor din cadrul Direcţiei de 

Combatere a Crimei Organizate din România. Din punctul nostru de vedere, dorinţa de 

perfecţionare a sistemului de management la nivelul instituţiilor poliţieneşti, se subsumează 

necesităţii alinierii la standardele europene în vederea realizării reformelor insituţionale care se 

impun. 
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Limite şi direcţii viitoare de cercetare 

Una din problemele majore ale cercetării empirice derulate prin intermediul chestionarelor se referă 

la imposibilitatea precizării numărului total de angajaţi din cadrul brigăzilor de combatere a 

criminalităţii organizate din regiunea Nord-Vest şi Centru a României, datorită faptului că acestea 

sunt considerate date strict secrete. Prin urmare, nu putem demonstra ştiinţific faptul că eşantioanele 

avute în vedere (192 de agenţi şi ofiţeri, respectiv, 24 de şefi ai structurilor menţionate) sunt 

reprezentative. Convingerea noastră este că acestea sunt reprezentative, deoarece noi suntem în 

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

Aşa cum am mai precizat la subcapitolul 6.3., în vederea obţinerii unor rezultate complexe şi 

complete, am distribuit chestionarele tuturor angajaţilor din brigăzile de combatere a criminalităţii 

organizate din regiunea Nord-Vest şi Centru a României. Mai mult decât atât, ca urmare a 

deplasărilor repetate în teritoriu, dar şi datorită amabilităţii şi deschiderii din partea tuturor 

conducătorilor şi angajaţilor, ne-am bucurat de o rată foarte mare de răspuns pentru chestionarele 

aplicate. 

Dacă ne referim la direcţiile viitoare de cercetare, un prim aspect pe care putem să îl avem în vedere 

se referă la extinderea cercetării empirice derulate, la nivelul întregii ţări şi realizarea unor abordări 

comparative pe zone. Un alt aspect important (dacă dorim să rămânem în aceeaşi arie a schimbărilor 

organizaţionale) îl reprezintă abordarea conceptului de creativitate şi creativitate managerială 

(specifică unităţilor de poliţie) cu scopul de a identifica cele mai bune metode şi instrumente prin 

care angajaţii cu spirit creator/inovator pot participa la implementarea schimbărilor. 

Eficienţa muncii în unităţile de poliţie este puternic influenţată de situaţiile periculoase şi stresante 

care apar, uneori zilnic, la locul de muncă. În acest sens, credem că cercetarea noastră poate fi 

continuată cu realizarea unui studiu care să vizeze identificarea şi analiza detaliată a diferiţilor 

factori care au un potenţial stresant crescut. De aceea, pe lângă realizarea unui diagnostic 

organizaţional care să evidenţieze eventualele disfuncţionalităţi (pentru care, de regulă, se fac 

vinovaţi factorii decizionali de pe primele niveluri ierarhice), credem că este necesar să se analizeze 

în detaliu caracteristicile şi practicile specifice muncii din poliţie, cu scopul delimitării clare a 

factorilor de stres interni, externi, personali şi organizaţionali.  
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