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Capitolul I.
INTRODUCERE

1.1  Emiterea actului normativ privind instituirea grupului de evaluare a
riscurilor de coruptie in cadrul DRU

In scopul sporirii nivelului integritatii institutionale, in conformitate cu prevederile art.27
alin.(2) al Legii nr. 82/2017 si capitolul II SNCI 9 ,,Managementul riscurilor” aprobat prin
Ordinul Ministerului finantelor nr.189 din 05 noiembrie 2015, ,,Cu privire la aprobarea
Standardelor nationale de control intern in sector public”, precum si in temeiul supct.14) pct.14
al Regulamentului privind organizarea si functionarea Inspectoratului General al Politiei al
Ministerului Afacerilor Interne, aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 283/2013, a fost instituit
grupul de evaluare a riscurilor de coruptie in cadrul Directiei resurse umane a Inspectoratului
General al Politiei, in baza Dispozitiei Inspectoratului General al Politiei nr. 34/14-11d din 27
septembrie 2018, in urmatoarea componenta:

Tabelul nr. 1
Grupul de autoevaluare a riscurilor de coruptie
Memobrii grupului de lucru Functia

1 Zagoreanu Andrei Sef al Directiei resurse umane presedinte

2 Codrean Maxim Ofiter principal al Sectiei administrare secretar
personal al Directiei resurse umane

3 Melnic Maria Ofiter principal al Serviciului membru
psihologic al Directiei resurse umane

4 Donos Ruslan Ofiter principal al Sectiei administrare membru
personal al Directiei resurse umane

5 Zaporojan Serghei Sef al Sectiei evidenta al Directiei membru
resurse umane

6 Stropsa Lilian Sef adjunct al Directiei resurse umane membru

7 Dominte Gheorghe Ofiter principal al Sectiei formare membru
profesionald a Directiei resurse umane

Consultant extern
Reprezentant de la Sectia anticoruptie a Directiei inspectare efectiv
Perioada de autoevaluare a riscurilor de coruptie
1 | Inceputul procesului de autoevaluare 28 septembrie 2018

2 | Finalizarea procesului de autoevaluare trimestru 1V, 2019.

1.2 Instruirea membrilor grupului de evaluare

In baza circularei Directiei inspectare efectiv nr. 34/14-1772 din 19 septembrie 2018, a
avut loc sedinta cu tematica ,,Evaluarea riscurilor de coruptie” in cadrul careia a fost prezent si
coordonatorul de la Centrul National Anticoruptie care a asigurat instruirea, consultarea
activitatii de evaluare.




1.3 Completarea inventarului masurilor anticoruptie si coordonarea intrebarilor
din chestionarul tip privind auto-evaluarea integrititii organizational

Inventarul masurilor anticoruptie a fost completat de catre membrii grupului de evaluare
intru sporirea nivelului integritatii institutionale, fiind propuse si coordonate intrebari pentru
intocmirea chestionarului tip privind auto-evaluarea integritatii de catre salariatii Directiei
resurse umane si serviciile resurse umane teritoriale.

1.4 Aprobarea chestionarului in cadrul grupului de evaluare

Pentru buna functionare si efectuarea calitativa a procesului de autoevaluare a riscurilor
de coruptie au fost petrecute 8 sedinte a grupului de lucru. In cadrul sedintelor au fost abordate
probleme relevante. Deciziile grupului de lucru s-au consemnat in procese verbale. Procesul de
autoevaluare a riscurilor de coruptie s-a desfasurat in 3 etape:

— ldentificare (Inventarierea cadrului normativ din cadrul Directiei resurse umane);

— Evaluarea cadrului normativ (Metodologia de efectuare a expertizei anticoruptie

etc);

—  Documentarea procesului de evaluare (raport de evaluare/registrul riscurilor).



Capitolul 1]
EVALUREA PROPRIU-ZISA A RISCURILOR DE CORUPTIE

Evaluarea climatului de integritate institutionald s-a realizat in faza institutionald pornind
de la politicile nationale si sectoriale anticoruptie, prevazute de art. 5 al Legii nr. 325/2013
privind evaluarea integritatii institutionale. Dat fiind faptul ca procesul de evaluare a riscurilor de
coruptie a demarat cu inventarierea mecanismelor existente si aplicabile in cadrul Directiei
resurse umane a IGP si implicit in cadrul subdiviziunilor subordonate, deficientele constatate pot
fi apreciate ca fiind actuale, in contextul modificarilor legislative survenite intre timp.

Evaluarea rezistentei institutiei fatd de riscurile de coruptie include evaluarea practicilor
legate de: selectarea personalului; instruirea personalului; fisele de post; cumulul intern si extern
de functii; cadouri/venit aditional; siguranta fizica etc.

Angajarea/promovarea in bazid de merit si integritate profesionald si evitarea
favoritismului - desi legislatia stabileste expres cerinte de angajare si promovare in functie,
pornind de la criterii de integritate §i reputatie iresprosabild, problema favoritismului si
protectionismului este prezent, si se datoreazd managementului defectuos. Aceste concluzii
rezultd din raspunsurile oferite de angajatii Directiei resurse umane la etapa chestionarii, dar si
de catre manageri 1n cadrul interviului.

Astfel conform datelor din chestionar cauze (situatii) ce genereaza riscuri de coruptie
pentru angajatii serviciilor resurse umane si care influenteaza sau care ar putea influenta
desfasurarea activititii de serviciu in mod onest, cinstit si integru sunt:

Cauze ce genereazi riscuri de coruptie pentru angajatii serviciilor resurse umane si care influenteaz3 sau care ar putea influenta
desfisurarea activititii de serviciu in mod onest

Legatura de rudenie
Lipsa transparentii
Birocratia
Realizarea indicatiilor conduciriicare nu sunt conform actelor normative
Dotarea foarte slaba cu echipamentul necesar (calculatoare, masini
de sereviciu)
Deplasari in afara teritoriuluiin interes de serviciu din cont propriu
Neinformare
Influienta persoanelor terte
Studierea slaba a legislatiei
Avansarea in functii, plafonul pentru grade special
Motivarea angajatilor
Decizia luata rapida fara o analiza ampla
Lipsa spatiului locative

Costul ridicat al vitii

Situatia financiard scazuta

Situatia financiara de care dispune angajatul este direct proportional actului fenomenului de
coruptie .Dupa care este urmat de “influienta tertelor persoane” in deciziile institutionale sau pe
domeniu.

Regimul cadourilor - la nivelul Aparatului Central al Inspectoratului General al Politiei,
registru de evidenta a cadourilor este instituit, comisia este desemnatd printr-un ordin a
conducatorului (Ordinul Inspectoratului General al Politiei nr.651 din 31 decembrie 2019 ,, Cu
privire la crearea comisiei de evidentd si evaluare a cadourilor n cadrul Inspectoratului General
al Politiei”). Cu toate acestea, actul departamental nu determind cu exactitate mecanismul de
predare/pastrare a cadourilor primite de angajatii din structurile subordonate (locul pastrarii,
modul de predare catre Aparatul Central).




Datele chestionarelor aplicate atesta la capitolul ”Cadouri si semne de ospitalitate”
respondentii indicd in numar de 17 angajati ca nu cunosc care ar fi modalitatea de declarare a
cadoruilor primite sau oferite si in acelasi numar indica cd nu existd in institutia din care fac
parte un Registru ce ar duce evidenta acestor compartimente. Constatarea respectiva ne ghideaza
spre ideea ca totusi nu s-a studiat cu multd atentie Hotararea Guvernului nr.134/2013, iar
incalcarea prevederilor respectivei poarta cu sine raspunderea prevazuta in legislatie.

Denuntarea influentelor necorespunzatoare — procedura operationala standard privind
,, denuntarea inluentei necorespunzatoare”, aprobatd prin Ordinul Inspectoratului General al
Politiei nr.43 din 24 ianuarie 2018. Necunoasterea cadrului legal anticoruptie si confundarea
notiunilor de ,,influentd necorespunzitoare” cu ,,coruperea activd” (date rezultate din chestionar
si analiza incidentelor de integritate).

Neadmiterea manifestirilor de coruptie. Pe parcursul ultimelor 5 ani, de cétre salariatii
Directiei resurse umane au fost identificate 2 cazuri de incidente de integritate.

In acelas context intervievatii au fost intrebati ce activitati in viziunea lor au fost
intreprinse in cadrul serviciilor resurse umane, in ultimii doi ani, pentru eliminarea sau
diminuarea fenomenului coruptiei. Astfel au fost obtinute urmatoarele raspunsuri

Activitati intreprinsein cadrul serviciilor resurse umane, in ultimii doi ani, pentru eliminarea sau diminuarea fenomenului coruptiei(in viziunea intervievatilor)

Studierea actelor normative privitor | prevenirea actelor de coruptie

Actiuni de ridicare 2 transparentiei in procedurile de personal

Diminuarea birogratiei

Reglementare strictd a procedurilor de personal, angajare, evoluie in carierd

Elaborarea procedurilor standard operationale

Discutii cu efectivul cuexemple

Delegarea conducatorilor subdivizsiunii a unor dre pturi privind aplicarea procedurilor de personal
Elaborate procedure operationalestandart privind procedurile de personal

Control riguros in domeniul executari la timp si transparent a actwit3tlor zi de zi

Sistematic in cadrul sedintslor seinformeazd efectiul

Desfasurarea cursului de intruire n domeniul anticoruptiel, seminare, instruin circulare

Se atesta o promovare eficienta a lucrului in domeniul prevenirii fenomenului coruptiei,
si anume: desfasurarea cursului de intruire in domeniul anticoruptiei, seminare,
instruiri,circulare. Acest aspect tinde sd schimbe opinia angajatului despre acest fenomen si sa isi
desfdsoare activitatea in mod sanatos in raport cu valorile pe care le are.

Fluctuatia de personal. Printre problemele majore ale Directiei resurse umane este
fluctuatia excesiva/necontrolatd de personal. Acest fapt are drept cauza principala motivatia
inconsistenta, in principal salariald. Potrivit unui studiu realizat cu ajutorul unor experti straini,
ca urmare, aproximativ la 5 ani, efectivele Ministerului Afacerilor Interne se innoiesc in
totalitate. Din acest motiv, survin pierderi semnificative de cunoastere si experientd, cu efecte
grave asupra prestatiei profesionale, implicit a calitatii serviciului public.

Dinamica de personal (date comparative valabile pentru perioada similara a anului 2016-
2019).
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Problema principald in viziunea noastrd constd in demisionarea angajatilor, procesul de
recrutare nefiind apt de a tine pasul cu numarul de salariati ce Inceteaza serviciul.

Analiza fluctuatiei de personal denota faptul ca, indiferent de actiunile diversificate de
recrutare a personalului, incompletul rdmane a fi o problema stringenta.

In viziunea Directiei resurse umane, rezultatul procesului de recrutare este unul destul de
bun, deficienta constand in:

- lipsa potentialilor candidati, In special pentru zona rurald (migratia, lipsa studiilor
necesare si calificarii, inaptitudinea din punct de vedere medical;

- neatractivitatea profesiei de politist (salariu, regim de munca, conditiile de munca,
imaginea politiei, stilul managerial in unele situatii).

Totodata, conform chestionarelor completate la demisionare, raiman a fi aceleasi premise
pentru concediere:

- salarizarea necorespunzatoare;

- lipsa spatiului locativ;

- regimul de munca;

- conditii de munca inadecvate;

- stilul managerial al unor conducatori.

Consideram cd, obiectivul conducatorilor din subdiviziuni trebuie sa fie axat primordial pe
motivarea personalului de a se mentine in serviciu, astfel incat sa fie create premisele pentru
consolidarea unui nucleu profesional adecvat. Or, fluctuatia personalului, coraportul numarului
de persoane concediate cu cel al tinerilor specialisti, afecteaza grav profesionalismul Politiei, cu
toate consecintele de rigoare.
conducdtorilor de subdiviziuni la:

- gestionarea adecvata a timpului de munca;

- crearea conditiilor adecvate la locul de munca;

- evaluarea stilului managerial si inlocuirea personalului de conducere, conform
rezultatelor acestuia.

Mentionam ca, primele doud elemente sant direct dependente de stilul si capacitatile
manageriale ale conducatorului.

In vederea completarii functiilor vacante in cadrul Inspectoratului General al Politiei au
fost intreprinse un sir de masuri, actiuni de informare, participarea la targurile de carierd, unde
folosind mijloacele de informare video si foto, angajatii Directiei resurse umane au familiarizat
studentii, absolventii de institutii privind angajarea in cadrul Inspectoratului General al Politiei.
Actiunile vizate au fost mediatizate in sursele mass-media.

Alaturat, au fost desfasurate si alte actiuni, dupd cum urmeaza:

¢ Au fost expuse anunturi pe pagina web a Inspectoratului General al Politiei;

e Au fost plasate anunturi pe retelele de socializare;
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e Au fost repartizate pliante informative cu referire la avantajele si conditiile de munca in
cadrul Politiei.

Mediul stresant. Abordand subiectul resurselor umane, sunt necesare anumite precizari
principiale. Cariera in Ministerul Afacerilor Interne nu este nici simpla, nici usoara, avand in
vedere mediul deosebit de stresant in care personalul lucreaza (infractiuni, violenta, victime,
suferinte umane diverse). Aceasta presupune perioade lungi de solicitari fizice si psihice intense,
fapt care erodeaza semnificativ sanatatea fizica si starea sufleteasca a efectivelor.

Activitatea In Ministerul Afacerilor Interne impune, de asemenea, riscuri specifice pe
care nici o altd profesie nu le cunoaste. Precum si responsabilitati capitale, cum este decizia de a
folosi cu discernamant arma de foc si/sau mijloacele speciale.

Pentru informarea publicd, este necesara precizarea cid, avem colegi care si-au pierdut
viata in timpul misiunilor si au fost ultragiati. Din cauza problemelor de sandtate aparute in
timpul si din cauza serviciului, zeci de angajati au fost declarati inapt medical si au fost astfel
obligate sa renunte la cariera in Politie.

Dotarea tehnico-materiali. In raportul Centrului Analitic Independent Expert-Grup
,»Cheltuielile bugetare pentru Politie: Cat si cum” din 11.01.2018, a fost mentionat faptul ca, in
perioada 2000-2015, ponderea in PIB a cheltuielilor pentru Politie a variat nesemnificativ, de la
1,2% la 1,4%. A rezultat, astfel ca, Republica Moldova aloca pentru serviciile poliienesti resurse
bugetare comparabile ca pondere din PIB cu majoritatea tarilor din regiune. Insi, in acelasi
context, analiza comparativa a PIB al statelor europene de referinta a relevat faptul ca acestea
sunt considerabil mai mari.De fapt, sub aspectul mentionat, RM ocupa locul 144 mondial
(conform datelor Fondului Monetar International pentru anul 2016).

In rezultatul testelor s-a stabilit cd angajatii politie sunt dispusi sa lucreze peste program
si nu inregistreaza nici o obiectie in raport cu aceasta, el tinde sa reflecte aspectul de achitare a
orelor lucrate, si anume: achitarea orelor suplimentar lucrate precum si “imbundtitirea bazei
tehnico-materiala si crearea conditiilor de munca ” este punctul de motivatie direct pentru
realizarea cu succes a obiectivelor. Salariul si dotarea tehnico-materiala sunt aspectele de baza
ce necesitd o revizuire urgenta.

Volum mare de atributii in coraport cu numarul de personal. Studiul WISPI a aratat
ca, in Germania, rata generala este de 295 de politisti la 100.000 de locuitori, iar in Republica
Moldova 288 politisti, indicele mediu european fiind 339. Atunci cand sunt facute paralele cu
statele europene dezvoltate, trebuie avut in vedere, totusi, nivelul ,,incomparabil” de dotare.
Tocmai ascendentul tehnic al statelor europene dezvoltate permite diminuarea efectivelor,
respectiv utilizarea eficace si eficienta a acestora.

In baza Raportului privind evaluarea nivelului de implementare a Planului de actiuni al
Politiei pentru anul 2018, Directia resurse umane este in ,,top-ul” implimentarilor de politici
publice.

Planul de actiuni reflectd 19 subiecti implementatori (sau categorii de subiecti) pentru
actiunile si/sau sub-actiunile ce au un caracter continuu sau termen mai mare de implementare.
Astfel, potrivit acestui ,,top” poate fi observat cd cele mai multe actiuni revin Inspectoratului
national de investigatii (INI), avand un total de 68 sub-actiuni, fiind urmat de Directia resurse
umane cu 52 actiuni. Analiza exhaustiva efectuata privind rolul subdiviziunilor in realizarea
activitdtilor planificate releva, ca subdiviziunile cdrora le revine realizarea celor mai multe
activitati din Plan, au si un rol important in definitivarea acestui exercitiu.

Analizele interne si internationale ale Ministerului Afacerilor Interne, care au vizat si
starea resurselor umane, au relevat anumite deficiente in domeniu. Astfel, in Analiza Functionala
a Ministerului Afacerilor Interne din 2015 a fost mentionat: ,,Piramida posturilor este rasturnata
atat pe ansamblul institutiei, cat si la majoritatea structurilor subordonate Ministerului Afacerilor
Interne. Din acest motiv, raportul intre functiile de ofiteri/subofiteri este inadecvat, categoriile de
personal nu sunt utilizate conform destinatici organizationale, iar dinamica de efective si



stabilirea corecta a cifrelor de scolarizare sunt dificil de realizat.” Ca urmare, Directia resurse
umane a proiectat masuri de corectie, care au fost introduse in documentele de politici.

Ca urmare, printre actiunile cele mai importante ale reformei sistemului functiilor din
Ministerul Afacerilor Interne este inversarea piramidei posturilor, prin transformarea progresiva,
pe masura vacantarii, a functiilor de ofiteri selectate, in functii de subofiteri.

Rezulta, asadar, cd pe ansamblul institutiei, numarul ofiterilor, adicd al categoriei de
personal care trebuie sa indeplineasca prioritar atributii de conducere/ specialitate de nivel
ridicat, este superior celui al subofiterilor. In sistemele politienesti europene, categoria similara
subofiterilor asigura, practic, interfata institutiei cu societatea, fiind cea mai activa si prezenta in
comunitate.

Insd in astfel de circumstante sunt alti factori de risc individuali remarcati, precum si
faptul pentru care cerintele minime potrivit prevederilor legale si fisei postului sunt ,,studii medii
de culturd generald, liceale sau profesionale”. Desi aceste criterii minime de angajare se
datoreaza fluxului continuu de cadre si insuficientei de personal, iar studiile medii de cultura
generald si liceale sunt completate de o pregatire profesionald de 6 luni a noilor angajati,
atributiile si Imputernicirile largi acordate in virtutea functiei, creeazad premise optime pentru
admiterea sau comiterea erorilor profesionale. Acest lucru este o consecintd a necunoasterii
legislatiei specifice domeniului de activitate, sau interpretarii gresite a normelor legale, si
implicit a legislatiei anticoruptie. Nu poti solicita calitate in activitate si o conduita ireprosabila
unui angajat ce nu cunoaste legislatia si poate nici nu o intelege deplin.

2.1.1 Aplicarea chestionarului de integritate

In scopul verificarii corectitudinii evaludrii rezistentei fata de riscurile de coruptie s-a
efectuat chestionarea angajatilor Directiei resurse umane si a salariatilor din cadrul serviciilor
resurse umane teritoriale, in baza procesului verbal. Chestionarul a fost completat de catre 103
de angajati ai Directiei resurse umane.

Studiul realizat a vizat, in primul rand, evaluarea aspectului profesional de motivare,
relationare si cunoastere a cadrului legal, politica intergrupald si cea institutionald, precum si
integritatea, echidistanta si transparenta in domeniul de activitate.

Dimensiunile climatului psihosocial de care am tinut cont in strucurarea notei informative
este:

(a) dimensiunea socio — afectiva, ceea ce implica relatiile afective ce se stabilesc in cadrul
grupurilor de munci;

(b) dimensiunea motivational — atitudinala, fiind orientatd pe atitudinea fata de grup, de munca,
satisfactia sau insatisfactia;

(c) dimensiunea instrumental — executiva, referindu-se la factorii, conditiile si mijloacele de
realizare a sarcinilor;

(d) dimensiunea structurala ne formeaza tabloul varstei, pregatirii profesionale, mediului de
provenienta si proportia barbati — femei;

(e) dimensiunea proiectiv — anticipativa, vizand perspectivele sociale si profesionale, starile de
incertitudine.

Factorii care determina climatul organizational:

a) varsta, structura si marimea organizatiei;

b) profilul activitatii si a muncii;

c) caracteristicile factorului uman;

d) valoarea managerilor si stilul lor de conducere;

e) situatia economico — financiara si eficienta organizatiei.

2.1.2 Aplicarea interviului pentru manageri.



Totodata, in scopul evaluarii corectitudinii evaluarii rezistentei fata de riscurile de
coruptie s-a efectuat si interviul pentru managerii din cadrul Directiei resurse umane, consemnat
in baza procesului verbal nr.4 din 13 martie 2019.

Chestionar aplicat pe 29 participanti ce au rol de conducere.
Scop: viziune manageriala cu privire la fenomenul coruptiei in subdiviziunea pe care o
reprezinta.

Angajatii din domeniul resurse umane, participanti la acest chestionar implica si relateaza
necesitatea desfasurarii instruirilor si schimbului de experientd in domeniul de activitate. Din
considerentul cd nu dispun de suficiente instrumente si informatii  (dotare
tehnicd/informationald), acestia inregistreazd un flux si deficit de personal ridicat in
subdiviziunile din care fac parte. Necesitatea schimbului de experienta/mentorat sau instruiri ar fi
util in convingerea si argumentarea angajatului de politie care se concediaza, deoarece
argumentul in sine este instrument, iar informatia din argument sta la baza convingerii.

1. Enumerati trei probleme/dificultiati intAimpinate in cadrul activititii de serviciu in
calitate de manager?

Dificultati intampinate in cadrul activitatii de serviciu in calitate de manager

13,79% comisia medico-militara este cu plata

13,79% lipsa timpului liber

13,79% deplasarea In muncipiu chisindu cu transportul public
asigurarea cu echipament pt angajati

13,79 in cadrul subdiviziunii lipseste sala de forta

promovarea angajatilor

volumul de munca, ore suplimentare nemotivate
sursele bugetare pentru salariatii din randul subofiterilor
34,48% fluxul de personal

34,48% dificitul de personal profesional

lipsa motivatiei la angajati

incalca codul diontologic al psihologului

13,79%

conditiile de munca precare silipsa tehnicii necesare
lipsa unor activitati consolidate pentru angajatii SRU

Totodata managerii la intrebarea ce standarte/masuri de control utilizati/implementati
in in raportul cu subalternii, inclusiv pentru prevenirea fenomenului coruptiei, s-a
obtinut urmatorul rezultat:



Misuri de control utilizate/implementate in in raportul cu subalternii i pentru
prevenirea fenomenului coruptiei

Masuri impuse pentru combaterea.. 3,455%

Respectarea declaréri averilor

Petrecerea lectiilor cu tematica prevenirii si...

Monitorizarea stilului de viata

Verificarea personala a materialelor...

Stabilirea sarciniilor concrete pentru fiecare...

Munca Tn echipa

Discutii cu angajati ai subdiviziunii

Cerinte de arespecta legea in vigoare

Identificarea si inlaturarea situatiilor de...

Posibilitati de dezvoltare avansare egale

Monitorizarea comportamentului...

Prin exemplul personal
Pregatirea profesionald a angajatilor

Selectarea calitativa a angajatilor

3,45%
13,79%
10,34%
6,90%
13,79%
3,45%
6,90%

3,45%
3,45%

10,34%
6,90%
3,45%

24,14%

20,69%

27,59%

Masurile relatate de cétre respondenti sunt utile dar nicidecum suficiente in prevenirea
fenomenului coruptiei. Desprindem si practici mai putin utilizate, cum ar fi: stabilirea sarciniilor
concrete pentru fiecare angajat, petrecerea lectiilor cu tematica prevenirii si combaterii coruptiei.
Efortul cu care se lucreaza la prevenirea fenomenului este mult mai eficient decat practici ca:
verificarea personald a materialelor executate (lucru care implicd timp adaugdtor, resursa
emotionala suplimentara si indirect se percepe ca o lipsa de incredere in angajat), monitorizarea
stilului de viatd (dezvolta capacitatea de vigilentd, dar in sine nu indeparteaza fenomenul
coruptiei), respectarea declararii averii (este o procedura prevazuta in legislatie, dar nicidecum o
modalitate de prevenire).

2.1.3 Sistematizarea datelor chestionarului

Rezultatele chestionarelor aplicate sunt prelucrate calitativ si cuprinse in
nota informativa pe domeniul ”Integritatii organizationale pentru functii de
executie”.

l. Analiza si interpretarea datelor furnizate de studiu

1. Tipul climatului organizational

In institutiile politienesti climatul organizational obtine valente particulare. Existenta
unui climat pozitiv depinde Tn mare masura de intelegerea normelor comportamentale specifice
politiei, a necesitatii exigentei, a nevoii unitafii de actiune, a coeziunii $i solidaritatii si nu in
ultimul rand de stilul de conducere al managerului de top al subdiviziunii.

Cultura organizationala constituie un element important care are o influentd directa
asupra rezultatelor economice ale unei institutii. Aceasta poate fi situata pe o treapta
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intermediara Intre atitudinile individuale si mentalitatea generala, fiind influentata de ambele, dar
manifestindu-se  in  interiorul unui  colectiv. mai mic, cum este cazul
sectiilor/serviciilor/sectoarelor.

Un alt element determinant al atitudinii generale fatd de munca este climatul
organizational. Prin notiunea de climat organizational intelegem starea de spirit a angajatilor,
atitudinile, opiniile si credintele lor intr-un anumit moment.

De exemplu, atunci cand evaludm satisfactia in munca, nivelul de implicare, identificarea cu
firma, dedicarea fatd de companie etc., evaludm nu cultura organizationald, ci climatul
organizational.

Diferenta dintre climatul organizational si cultura orgnizationald este datd de gradul de
stabilitate si de persistentd a acestora. Astfel, climatul organizational se referd in special la
aspectul atitudinal si la credintele, opiniile si sentimentele angajatilor Intr-un anumit moment, in
timp ce cultura organizationald vizeaza in special aspectul valoric si elementele de stabilitate si
continuitate (norme scrise si nescrise, simboluri, valori, etc.).

2.1.4 Interpretarea rezultatelor chestionarului de integritate

In urma interpretarii chestionarelor au fost scoase in evidentd urmatoarele probleme la
nivel de institutie:

—  remunerarea muncii insuficiente (marimi minime prevazute pentru grila de

salarizare );

— lipsa de personal calificat (fluxul de personal);

—  volum mare de lucru;

—  echipament si programe inactuale, invecchite;

—  lipsa reglementarilor interne privind mecanismul de primire si evidenta

a cadourilor si actiunilor protocolare.

Factorii de mediu, conditiile economice la nivel national au o influenta directa pentru
dezvoltarea optima a mecanismelor interne de crestere a performantelor si responsabilitatilor in
exercitarea cu buna credintd si maxima eficientd a atributiilor.

Constrangerile bugetare, afecteaza posibilitatea de a atrage fortd de munca calificatad si
asigurarea unei stabilitdf{i a acesteia.

Personalul chestionat a semnalat si problema echipamentului tehnic invechit si
programele software depasite.

Lipsa mecanismelor clare privind modalitatea de transmitere a cadourilor in gestiunea
autoritafii poate avea ca efect incriminarea unui act coruptibil salariatilor.

2.1.5 Evaluarea relatiilor DRU cu publicul

Perceptia publica privind sa salariatii Ministerului Afacerilor Interne, bazata mai ales pe
date si comportamente in majoritate depasite, indica faptul ca salariatii institutiei sunt considerati
in mare parte corupti si coruptibili. Ca urmare, Directia resurse umane este interesata prioritar de
eradicarea cat mai rapida si totald a comportamentului coruptional, de curatarea din interior a
sistemului si de constituirea corpului de functionari publici atasati valorilor de integritate si
deontologie profesionala.

Potrivit datelor Barometrului Opiniei Publice, realizat de catre Institutul de Politici
Publice si prezentat in aprilie 2017, in topul institutiilor publice, Politia s-a plasat in ceea ce
priveste increderea pe locul 4, cu 46%. Astfel, a inregistrat cresterea cu 20,7% fatd de luna
octombrie 2016, cand se afla pe locul 5, cu numai 25,3%.

Acest fapt are, in mod cert, acoperire datoritd rezultatelor pozitive inregistrate in
activitatea Politiei ca efect cumulat al Reformei institutionale. Prin urmare, efectele benefice sunt
percepute ca atare de catre societate.
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Conform rezultatelor Sondajului sociologic desfasurat la nivel national de catre ,,CBS-
AXA”, 1n perioada 07-19.12.2017, s-a stabilit ca 60,9% din respondentii populatiei generale si
68,3% dintre tineri sunt satisfacufi de activitatea Politiei din localitate. Nivel sporit de satisfactie
manifesta populatia rurala, circa 66%, fatd de 54% cea urbana.

Concomitent, au fost create si dezvoltate optiuni pentru utilizatori in scopul transparentei
si vizibilitatii Politiei sub diferite aspecte de interes. Din considerente de accesibilitate pentru
public, pagina web a Inspectoratului General al Politiei a fost redenumita in www.politia.md.

Persoanele care s-au confruntat sau detin informatii cu privire la cazuri de coruptie,
criminalitate, situafii de interes pentru sine sau altii, sunt incurajate sd apeleze sursele de
comunicatii deschise, pentru a beneficia de consultanta specialistilor Ministerului Afacerilor
Interne. Interactiunea cu acestia este confidentiala, datele de identificare/identificabile ale
persoanelor sunt divulgate doar cu acceptul acestora sau in situatiile prevazute de legislatie, cu
respectarea reglementarilor privind protectia datelor cu caracter personal.

Sunt puse la dispozitia cetatenilor servicii de comunicare simplificatd si eficiente.
Mijloacelor clasice de comunicare, liniilor fierbinti/verzi, le-au fost addugate instrumente care
permit transparenta institutionald si consultarea cetatenilor cu privire la procesele de reforma si
dezvoltare a Politiei. Totodata, Directia resurse umane continud implementarea mijloacelor
traditionale de interactiune cu societatea, organizdnd anual ,.Ziua usilor deschise”. Astfel,
vizitatorii au posibilitatea de a cunoaste activitatile desfasurate in cadrul institutiilor respective.

In scopul apropierii de comunitate, incepand cu anul 2016, Directia resurse umane a
devenit institutie gazda pentru recrutarea, inregistrarea si instruirea voluntarilor pentru activitatea
Politiei. La lansarea oficiald a proiectului, 10 persoane cu mai mult de 20 ore de activitate lunar
au primit carnetul de voluntar. Acestea au fost implicate, in special, in activitati de prevenire a
incalcarilor de lege si de informare a populatiei. Incepind cu 2017, 38 de subdiviziuni ale Politiei
au obtinut, de asemenea, statutul de institutie gazda, fiind definitivate seturile de acte si
expediate Comisiei de certificare, pentru a fi eliberate carnete de voluntar. Subdiviziunile
Inspectoratului General al Politiei au recrutat 304 voluntari (fiind incheiate 94 de contracte de
voluntariat iar pentru 115 candidati se perfecteaza contractele). Au fost deja organizate si
desfasurate 87 activitati specifice (11 ateliere/sesiuni de instruire; 76 activitdti de
informare/sensibilizare a opiniei publice; prevenirea comportamentului antisocial in comunitate;
promovarea imaginii i activitatilor Politiei in mediul tinerilor etc.).

Campania ,,Din culisele Politiei”, care a fost realizatd in contextul implementarii
Strategiei de dezvoltare a Politiei pentru anii 2016-2020, are ca scop dezvoltarea sentimentului
de responsabilitate civica a tinerilor, cat si consolidarea eforturilor in vederea identificarii
potentialilor voluntari pentru Inspectoratul General al Politiei. La primele activitdti din
Campania ,,Din culisele Politiei” au participat peste 200 de tineri, iar in 2018, Inspectoratul
General al Politiei a mai informat inca 800 de tineri.

Campania ,,Valorifica-ti potentialul, alatura-te Politiei

I” are ca scop informarea, in
beneficiile calitatii de voluntar atat pentru sine, cat si pentru societate. In 2017, a fost realizat un
atelier de lucru si, cu sprijinul rectorilor universitatilor, au fost realizate 4 sesiuni de informare in

institutiile superioare de invatdmant.

2.1.6 Analiza cazurilor concrete de coruptie, incidente de integritate, relatii cu
publicul, pagina web/

Pe parcursul perioadei de autoevaluare a riscurilor de coruptie in adresa Directiei resurse
umane nu au parvenit petitii care sa indice tentative, acte de coruptie din partea personalului
Directiei resurse umane.

Totodatd pe parcursul utlimelor 5 ani de activitate in cadrul Directiei resurse umane au
fost inregistrate 2 cazuri de incidente de integritate cu privire la angajatii din subdiviziune si
anume:
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1. in anul 2016, a fost pornitd urmadrirea penald in baza componentei de infractiune
prevazutd de art. 326 al Codului penal pe cauza penald nr. 2016xxxx21. La 04.07.2018,
angajatul DRU fiind scos de sub urmarire penald in baza Ordonantei Procuraturii anticoruptie,
din 04 iulie 2018.

2. in anul 2019, a fost pornita urmarirea penald in baza componentei de infractiune
prevazuta de art. 326 al Codului penal pe cauza penald nr. 2019xxxx52, dosarul fiind trimis in
Judecatoria Chisinau (sediul Buiucani).

Identificarea factorilor de risc individuali s-a realizat in baza rezultatelor oferite de
angajatii Serviciilor resurse umane si Directiei resurse umane la etapa de chestionare si interviu,
precum si din analiza incidentelor de integritate Inregistrate si examinate, de cétre Serviciul
Protectie Interna si Anticoruptie, Directia Inspectare Efectiv.

Analiza interactiunii Directiei resurse umane cu alte institutii si organizatii, dupa cum
urmeaza:

Tabelul nr. 5

Colaborarea interna a Forma . <ie 1. .
Nr. . . . ... Dificultati de interactiune
Directia resurse umane interactiunii

Academia ,,Stefan cel Mare” Solicitari Dificultati nu exista
Inspectoratul General al Prezentarea
Situatiilor de Urgenta; informatiilor
Inspectoratul General al Politiei Interpelari
de Frontiera; Conlucrare
Departamentul trupelor de
carabinieri;

Biroul migratie si azil;
Serviciul tehnologii
informationale;

Serviciul protective interna si
anticoruptie

CSC,,Dinamo”’;

Serviciul medical;
Subdiviziunile Inspectoratului

General al Politiei.

Colaborarea externa a Forma . ey s .
Nr. . . . ... Dificultati de interactiune
Directia resurse umane interactiunii

Centrul national anticoruptie;
Agentia nationald de integritate;
Centrul de telecomunicatii speciale;
Biroul national de statistica;
Agentia nationald pentru ocuparea
fortei de munci;

Casa nationala de asigurdri sociale; | Interpelare
2. | Casa nationalda de asigurari 1in | Verificare Dificultati nu exista
medicind; suplimentara
Birourile de probatiune;

Executorii judecatoresti;
Procuratura;

Autoritatea nationald a
penitenciarelor;

Instantele de judecatoresti;

2.3 Identificarea si analiza proceselor si procedurilor de lucru a Directiei resurse umane
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Domeniul resurselor umane este printre cele mai importante si, totodata, mai sensibil.
Avem in vedere faptul cd, intr-o masurd covarsitoare, institutia influenteaza personalul si,
corelativ, acesta conditioneaza in modul cel mai direct profilul organizational, calitatea activitatii
curente, succesul/insuccesul.

In conformitate cu prevederile legale, Directia resurse umane are urmitoarele functii
principale:

1) conceptie si reglementare generala - elaborarea proiectelor documentelor de
politici ministeriale/alte politici publice sectoriale, proiecte de acte normative, precum si
reglementari/proceduri generale pentru domeniul managementului resurselor umane;

2) administrarea personalului - planificarea, coordonarea, organizarea, desfasurarea,
monitorizarea si evaluarea implementarii in autoritatea publica a procedurilor de personal
privind:

a) proiectarea si organizarea structurilor/functiilor/posturilor;

b) asigurarea necesarului de personal;

c¢) formarea si dezvoltarea profesionald a personalului;

d) evaluarea performantelor profesionale;

€) motivarea i mentinerea personalului;

f) activitatea de psihologie;

g) protectia sociala.

3) indrumare de specialitate, sprijin metodologic si evaluarea modului de organizare si
desfasurare a activitatii de management resurse umane de citre subdiviziunile MAI de toate
categoriile;

4) evidenta datelor si documentelor cu privire la personalul autoritatii publice;

5) control — realizarea activitatii de control in conformitate cu prevederile actelor
normative si legislative.

6) Identificarea si analiza proceselor si procedurilor de lucru ale Directiei resurse
umane, pentru realizarea obiectivelor strategice ale Inspectoratului General al Politiei prin
promovarea si implementarea unui management eficient al resurselor umane sunt realizate
multiple procese de lucru in cadrul lui.

7) Administrarea personalului prin planificare coordonare, organizarea, desfasurarea
monitorizarea si evaluarea implementarii in autoritatea publica a procedurilor de personal
privind;

8) Promovarea si sustinerea participarii echitabile si echilibrate a femeilor si barbatilor
la conducere si la executie, cu respectarea criteriilor de competenta.

9) Proiectarea si organizarea functiilor/posturilor:

a) participa la elaborarea documentelor de dezvoltare strategica a autoritatii publice,
in special privind stabilirea obiectivelor si actiunilor referitoare la managementul resurselor
umane;

b) participa la elaborarea regulamentului de organizare si functionare a autoritatii
publice, a regulamentului intern al autoritatii publice; elaboreaza regulamentul de organizare si
functionare a subdiviziunii resurse umane;

C) participd la proiectarea structurii organizatorice a autoritatii publice si a
subdiviziunilor structurale;

d) planifica/estimeaza necesarul de personal;

e) completeaza statul de personal in corespundere cu structura si efectivul-limita ale
autoritatii publice;

f) proiecteaza/reproiecteaza functiile/posturile in cadrul autoritatii publice,
coordoneaza elaborarea/actualizarea fiselor de post pentru diferite categorii de functii/posturi din
cadrul autoritatii publice si vizarea acestora;

g) efectuarea analizei functionale.
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2.4 Planificarea resurselor umane

Planificarea resurselor umane este procesul prin care se asigura identificarea cerintelor de
resurse umane ale unei autoritdfi si elaborarea planurilor de indeplinire a respectivelor cerinte.
Necesarul de resurse umane este abordat in termeni cantitativi, cat si calitativi raspunzand
intrebarilor:

1) De cati angajati vom avea nevoie?

2) De ce fel de specialisti vom avea nevoie?

Planificarea resurselor umane reprezintd procesul prin care institutia anticipeaza sau
prevede necesitatile viitoare de resurse umane si elaboreaza programe pentru a asigura numarul
si categoriile de angajati care sunt disponibili la momentul potrivit si locul potrivit. Planificarea
resurselor umane reprezintd o etapd esentiald in realizarea politicii de personal si are drept
obiectiv asigurarea cu personalul necesar pentru desfasurarea activitatilor. Planificarea nu se
refera doar la nevoile concrete de angajare, ci si la organizarea pe termen lung a modalitatilor de
dezvoltare a angajatilor, la elaborarea planurilor de succesiune si a alternativelor viabile in
situatii de crizd de resurse umane. Este o activitate complexd, in conformitate cu abordarea
integratd prezentatd anterior, care trebuie sd se bazeze pe un plan strategic pe termen lung al
autoritatii in ansamblu si sa aiba in vedere bugetele necesare.

Pornind de la cele expuse mai sus, este important de mentionat ca planificarea resurselor
umane se face printr-un proces proactiv de analiza care porneste de la nevoile strategice ale
organizatiei §i analizeaza masura in care acestea sunt adresate la nivelul fiecdrui post in parte,
dar si al organizatiei in ansamblu.

La elaborarea planului resurselor umane trebuie sa se {ina seama de principalii factori de
influenta care actioneaza asupra acestuia: progresul tehnic si tehnologic, piata muncii, resurselor
disponibile, situatia economica, reglementari guvernamentale. Numai luand in considerare toti
acesti factori si interdependenta dintre ei se poate elabora un plan realist si eficient orientat spre
realizarea obiectivelor institutionale. Planificarea numarului §i a structurii personalului se
bazeaza in principal pe situatia existenta.

Numarul personalului existent se exprimd in numar fizic la o anumitd datd i in numar
mediu pe o anumitd perioada de timp. Planificarea resurselor umane reprezintd procesul de
stabilire a necesarului de personal pe profesii, calificari, competente, experientd necesard. Pentru
aceasta se impun o serie de activitati cum ar fi: identificarea posturilor ce nu au acoperire cu
personal, analiza fluctuatiei personalului pe subdiviziuni, compararea cerintelor cu disponibilul
etc.

Vechime in munca
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La planificarea resurselor umane participda atat personalul din conducerea
institutiei/autoritdtii, cat si specialistul din subdiviziunea resurse umane. Principalele
responsabilitati in domeniul planificarii resurselor umane se pot mentiona:

Pentru specialisti:

a) pregatirea obiectivelor privitoare la planificarea resurselor umane;

b) participarea la procesul planificarii strategice in ansamblul organizatiei;

C) proiectarea si elaborarea sistemelor de date privind planificarea resurselor umane;

d) culegerea si analiza de date de la manageri privind nevoile de personal;

e) implementarea planurilor dupa aprobare de catre managementul superior.

2.5 Asigurarea necesarului de personal

1) organizeaza si participa la desfasurarea/realizarea procedurilor cu privire la ocuparea
functiilor;

2) organizeaza si coordoneaza procesul de integrare socioprofesionala a noilor angajati,
perioada de proba a functionarilor publici debutanti;

3) organizeaza si desfasoara actiuni de recrutare a personalului (au fost publicate
functiilor vacante, plasate anunturi pe retelele de socializare, repartizarea pliantelor informative;
publicarea pe site-urile de profil; conlucrarea cu Centrele militare teritoriale (Sectiile
administrativ militare), Agentia nationala pentru ocuparea fortei de munca, ONG-uri; Institutii de
invatamant).

2.6 Dezvoltarea profesionala a personalului

1) elaboreazd, in baza necesitatilor de instruire a personalului, planul anual de
dezvoltare profesionald a personalului; organizeazd, coordoneaza i monitorizeaza
implementarea acestuia;

2) participa la organizarea si desfagurarea concursurilor/tenderelor privind procurarea
serviciilor de instruire, inclusiv la negocierea conditiilor de organizare si desfasurare a cursurilor
de instruire;

3) evalueazd rezultatele si impactul activitatilor de instruire desfasurate (pe termen
scurt, mediu si lung).

2.7 Motivarea si mentinerea personalului

1) evalueaza factorii de motivare a personalului;

2) elaboreaza/actualizeaza programul de motivare non financiara a personalului, dupa
caz, si programul de motivare financiard; organizeaza, coordoneazd §i monitorizeaza
implementarea acestuia;

3) coordoneaza si monitorizeaza implementarea procedurii de evaluare a performantelor
profesionale individuale; vizeaza obiectivele individuale de activitate si indicatorii de
performanta a functionarilor publici;

4) participa la examinarea contestatiilor in domeniul managementului resurselor umane
depuse de angajati,

5) promoveaza si cultiva climatul psihologic pozitiv de munca in autoritatea publica si o
culturd organizationald bazatd pe principii general umane, management participativ, orientare
spre rezultate si relatii de munca armonioase.

2.8 Sanitatea In munca
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1) monitorizeaza conditiile psihologice de munca in raport cu cerintele si standardele in
domeniu; elaboreaza, la necesitate, si prezintd conducerii autoritafii publice masuri de
imbunatatire a acestora;

2) participa la evaluarea riscurilor de sanatate in munca in cadrul autoritatii publice;

3) abordeaza problemele psihosociale la locul de munca (stresul ocupational, violenta in
muncd, hartuirea sexuald la locul de muncd); propune solutii pentru prevenirea si ameliorarea
acestora;

4) participa la procesul de prevenire si atenuare a conflictelor interpersonale;

5) documentarea cazurilor de asigutare de stat oligatorie a angajatilor Inspectoratului
General al Politiei:

a) decesul in legatura cu exercitiul functiunii sau ca urmare a unei raniri, traume,

contuzii, schilodiri sau maladii (afectiuni) in exercitiul functiunii;

b) survenirea invaliditatii in exercitiul functiunii sau dupa incetarea serviciului, insa ca
urmare a unei afectiuni din perioada serviciului, in lipsa de temei pentru primirea
pensiei de vechime Tn munca;

C) inaptitudinea ca urmare a unei raniri, traume, contuzii, schilodiri sau maladii
(afectiuni);

d) ranire, trauma, contuzie, schilodire sau maladie (afectiune) in exercitiul functiunii.

2.9 Acordarea asistentei informationale si metodologice in domeniu

Acorda asistentd informationala si metodologica in aplicarea procedurilor de personal si
a prevederilor cadrului normativ in:

1) elaborarea regulamentelor de organizare si functionare a subdiviziunilor structurale
ale autoritdtii publice, ale organelor administrative/institutiilor din subordine, ale serviciilor
publice desconcentrate si/sau descentralizate;

2) eclaborarea/revizuirea si aprobarea fiselor de post pentru toate categoriile de
functii/posturt din cadrul autoritdfii publice, din organele administrative/institutiile din
subordine, din serviciile publice desconcentrate si/sau descentralizate;

3) organizarea si desfasurarea procedurii de ocupare a functiilor, a perioadei de proba a
functionarilor publici debutanti, a procesului de evaluare a performantelor profesionale ale
functionarilor publici,evaluarea pregatii profesionale a procesului de atestare a functionarilor
publici cu statut special si a persoanelor care detin posturi de deservire tehnica;

4) identificarea si evaluarea necesitatilor de instruire a personalului, stabilirea factorilor
motivationali;

5) examineaza petitiile care abordeaza subiecte din domeniul de competenta si
formuleaza raspunsurile de rigoare;

6) examineaza demersuri, solicitari, interpelari, rapoarte;

7) elaborarea si modificarea actelor legislative si normative, departamentale, initiative
legislative;

8) desfasoard comisii pe domeniul de activitate (comisii de indemnizatii, Comisii
privind recunoasterea activitatii in ramurile civile Inrudite cu specialitatea )

9) asigurarea unui management modern al resurselor umane, bazat pe criterii concrete
de evaluare a performantelor si imbunatatirea calitatii sistemului de pregatire a personalului, care
sa conduca la cresterea responsabilitatii si eficientei activitagii polifienesti;

10) asigurarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile concrete
de munca si 1n activitatea profesionald, prin: accesul nediscriminatoriu la alegerea si exercitarea
unei functii sau activitati;

11) angajarea in toate posturile vacante de la toate nivelurile ierarhice, venituri egale
pentru muncd de valoare egald, instruire, perfectionare, specializare profesionald si educatie
continua, promovare la orice nivel ierarhic si profesional.
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2.10 Evidenta datelor si documentelor cu privire la personalul autoritatii publice

1) tine evidenta personalului:

a) eclaborcaza  proiecte de acte administrative cu privire la  angajarea,
modificarea/suspendarea/incetarea raporturilor de serviciu/de muncd, la instruirea,
evaluarea personalului si la alte proceduri de personal,

b)  completeaza carnetele de munca;

C) Iintocmeste si actualizeaza dosarele personale; completeaza formularele statistice privind
personalul din autoritatea publica;

d) tine evidenta tuturor tipurilor de concedii oferite personalului;

e) eclibereaza si gestioneaza legitimatiile de serviciu.

2) tine evidenta persoanelor supuse serviciului militar:

a) realizeaza actiunile privind obtinerea de catre angajati a politelor de asigurare
obligatorie de asistentd medicald si a certificatelor de atribuire a codului personal de
asigurari sociale;

b) elibereaza, la solicitarea angajatilor, certificate/copii ale actelor cu privire la datele
lor personale;
c) tine evidenta certificatelor de concediu si eliberarea certificatelor cu privire la

activitatea in Politie pentru a fi prezentate la Casa Nationala de Asigurari Sociale,
certificate despre confirmarea participarii la conflictul armat din stinga Nistrului (1992),
certificate provizorii ale angajatilor care sunt la pregdtirea initiald, transmiterea
suplimentelor la legitimatiile de serviciu in subdiviziuni pentru a le perfecta si schimba
dupa necessitate.

3) completeaza si gestioneaza baza de date computerizata privind functiile si personalul
autoritatii publice;

4) efectueaza controlul privind realizarea deciziilor conducerii cu privire la personal;

5) formuleaza si prezinta conducerii autoritatii publice propuneri pentru inlaturarea
neajunsurilor depistate;

6) acumuleaza, analizeaza si generalizeaza informatia cu privire la personal; intocmeste
si prezinta conducerii autoritatii publice rapoarte informative;

7) pregateste si preda in arhivd materiale ce tin de activitatea subdiviziunii resurse
umane, anchete de serviciu, comisii de concurs, petitii, etc., administrarea personalului prin
planificarea, coordonarea, organizarea, desfasurarea, monitorizarea si evaluarea implementarii in
Inspectoratul General al Politiei a procedurilor de personal.

2.11 Recrutarea si selectia

Recrutarea si selectia sunt activititi complementare. De calitatea recrutarilor depinde cea
a selectiilor si, implicit, a resurselor umane ale Directiei resurse umane.
Totodata, recrutarea In Politie se efectueaza in baza Ordinului sefului Inspectoratului
General al Politiei nr.451/2017.
Recrutarea se realizeaza in scopul identificarii:
a) candidatilor pentru concursurile de admitere la Academia Ministerului Afacerilor
Interne;
b) candidatilor pentru incadrarea din sursa externd a functiilor vacante;
c¢) personalului pentru ocuparea din sursa internd a functiilor vacante de conducere/
executie.
Sarcini de recrutare detin si subdiviziunile din subordine, insa acestea sunt indeplinite de
personal de asemenea nespecializat. In aceeasi masurd, recrutarea constituie activitate
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suplimentara pentru structurile teritoriale de resurse umane care au ca sarcind principala
administrarea curenta a personalului.

Pentru incadrérile din sursa externd sarcinile de recrutare revin structurilor de resurse
umane ale subdiviziunilor cu posturi vacante. Desi s-au realizat progrese, publicitatea posturilor
nu este regula ferma, astfel incat sunt posturi pentru care nu se fac anunturi. In procesul de
recrutare, ponderea principald o detine Incad informarea prin cunostinte a potentialilor candidati.

Recrutarea personalului pentru ocuparea din sursd internd a functiilor vacante de
conducere/executie din cadrul IGP este activitatea structurilor de resurse umane care constd in
identificarea personalului adecvat si formularea de propuneri cétre decidenti.

Selectia din cadrul concursului de admitere constd in probe eliminatorii si concursul
propriu-zis. Dintre probele eliminatorii, evaluarea psihologica si cea medicald se gestioneaza de
catre structurile de specialitate ale Ministerului Afacerilor Interne.

2.11 Evaluarea normelor de etica si identificarea normelor de etica si analiza
regulilor de etica

In vederea respectirii prevederilor pct.2 subpct.1 al Ordinului Inspectoratului General al
Politiei nr. 1 din 03.01.2018 ,,Cu privire la organizarea si desfasurarea procesului de formare
profesionald continud la locul de muncd in anul 2018” precum si in scopul organizarii si
desfasurarii formarii profesionale de baza la locul de munca, compartimentul pregatirea generala,
cu angajatii subdiviziunilor Inspectoratului General al Politiei s-a dispus:

1) In baza Dispozitiei Inspectoratului General al Politiei nr.34/3-344 din 17.08.2018
,, Cu privire la organizarea si desfasurarea formarii profesionale de bazd la locul de munca,
compartimentul pregatirea generald, cu angajatii subdiviziunilor Inspectoratului General al
Politiei” formarea profesionald cu tematica Prevenirea si combaterea coruptiei. Etica si
integritatea politistului.

2) in baza Dispozitiei Ministerului Afacerilor Interne nr. 18/306 din 15.02.2018
dezvoltarea profesionala cu tematica Coruptia publica si afaceri interne.

3) Dispozitia Inspectoratului General al Politiei nr. 34/9-1848 din 01.12.2019 ,,Cu
privire la crearea Comisiei de evidenta si evaluare a cadourilor in cadrul Inspectoratului General
al Politiei”.

Totodata, in perioada mai-iulie 2019, expertii Centrului National Anticoruptie si angajatii
din cadrul IGP, au organizat sedinte de instruire anticoruptie pentru aproximativ 3000 de politisti
si conducatori ai subdiviziunilor specializate si teritoriale ale Politiei Nationale.

Campania de informare sub genericul ,,Politisti integri - cetiteni protejati' a avut drept
scop prevenirea cazurile de coruptie si abuzuri in randurile Politiei.

Prin aceasta campanie, cele doua institutii au urmarit de a consolida eforturile in vederea
promovarii standardelor de integritate in Politie. Totodata, politistii vor fi indemnati sa comunice
mai intens cu cetatenii, sa le explice drepturile lor legale si sa-i convinga sa denunte abuzurile la
Directia inspectare efectiv sau la Centrul National Anticoruptie.

Mai mult, suntem 1in comunitate, printre cetateni, unde desfasuram activitati de
informare cu privire la riscurile la care se supun atunci cand ofera mita politistilor. Precizam
ca, prevenirea si combaterea actelor de coruptie in randul politistilor este una din prioritatile
Politiei Nationale. In ultima perioad, cazurile de corupere, comise de politisti, este in scidere.
In acelasi timp, a crescut numarul de denunturi, depuse de politisti, privind tentativele de
corupere a oamenilor legii.

Scopul campaniei demarate a constituit:

a) promovarea standardelor anticoruptie;

b) acordarea suportului consultativ-metodologic politistilor;

c) fortificarea responsabilitatii profesionale si manageriale a angajatilor din sistemul
politienesc.
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Subiectele puse in discutie in cadrul instruirilor anticoruptie s-au axat pe urmatoarele

aspecte:
a) normele si standardele integritatii profesionale si institutionale;
b) specificul controlului intern si extern al integritdtii profesionale si institutionale;
c) raspunderea pentru lipsa integritatii;
d) responsabilitatile manageriale privind asigurarea climatului de integritate;
e) mecanismele de asigurare a integritatii profesionale si institutionale.

Concomitent, in cadrul campaniei demarate, specialistii din cadrul Inspectoratului
General al Politiei si ofiterii  Centrului National Anticoruptie au distribuit materiale
coruptie, despre drepturile lor de a beneficia de servicii gratuite in institutiile publice si i-au
incurajat sa declare toleranta zero coruptiei prin sesizarea Centrului National Anticoruptie despre
orice caz cunoscut de coruptie din localitatea lor.

Totodata conform sondajului atestim o deschidere si o dorinta de a participa la cursurile
organizate in domeniul anticoruptie, fapt pentru care anume de cei care raspund de aspectul
resurse umane sunt diseminate cunostintele cum se previne fenomenul coruptiei si care este
modalitatea corecta de a declara actele de coruptie sesizate.

2.12 CONCLUZII

Combaterea coruptiei a constituit o preocupare permanentd a Directiei resurse umane,
fapt care a impus promovarea proceselor, mecanismelor de prevenire si combatere a
fenomenului, prin campanii de educare civica si de propagare a intolerantei fatd de fenomenul
vizat, fiind abordata aparte in cadrul proceselor de promovare a reformelor.

Pentru atingerea obiectivelor propuse de catre Directia resurse umane in procesul de
reformare, precum si in vederea imbunatatirii calitatii serviciilor publice este necesar de a se tine
cont si de urmatoarele aspecte:

— Crearea mecanismelor eficiente de acordare a serviciilor publice relevante;
— Eficientizarea proceselor de lucru pentru atingerea obiectivelor propuse la nivel de
institutie.

Totodata finem sa mentiondm faptul ca, autoevaluarea riscurilor de coruptie, este un
avantaj, pentru ca fiecare grup care participa la o activitate omogend, cunoaste mai bine
problemele cu care se confrunta, dar este si un dezavantaj, or cei implicati direct in activitate au
0 opinie subiectiva in perceperea §i indicarea riscurilor. Doar impreuna putem
sa prevenim coruptia.

Analiza proceselor de lucru pe domenii de activitate a scos In evidentd urmatoarele
aspecte, dupa cum urmeaza:

— In procesul de administrare a personalului prin planificarea, coordonarea,
organizarea, desfasurarea, monitorizarea si evaluarea implementarii in Inspectoratul General al
Politiei a procedurilor de personal existd norme, mecanisme clare ce reglementeaza modalitatea
de aplicare a procedurilor de personal. Legea nr. 288/2016, HG nr.460/2017 pentru punerea in
aplicare a Legii nr.288/2016 privind functionarul public cu statut special din cadrul Ministerului
Afacerilor Interne, Ordinul Inspectoratului General al Politiei nr. 451/2017 ,,Cu privire la
aprobarea unor proceduri operationale standard in cadrul Serviciului resurse umane”, Ordinul
Inspectoratului General al Politiei nr.364 din 11 septembrie 2017 ,,Cu privire la punerea in
aplicare a unor prevederi din Hotararea Guvernului nr.460/2017” etc. Gradul de risc de coruptie
este mic.

— 1In procesul de proiectare si organizare a functiilor/posturilor. Gradul de risc de
coruptie este mic.

— In procesul de asigurare a necesarului de personal. Gradul de risc de coruptie este
mic.
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— 1In procesul de dezvoltarea profesionali a personalului. Elemente de vulnerabilitate
nu exista.

— In procesul de evidenta a datelor si documentelor cu privire la personalul
Inspectoratului General al Politiei exista mecanisme clare si explicite privind evidenta datelor si
documentelor cu privire la personalul Inspectoratului General al Politiei. Gradul de risc de
coruptiei este mic.

Conchidem ca, pentru inldturarea factorilor, care genereaza riscuri mici de coruptie, este
necesar simplificarea procedurilor de lucru si minimalizarea, dupa caz, a contactelor cu tertele,
eliminarea etapelor care nu sunt necesare si propunerii unor metode de lucru alternative pentru
institutie.

In procesul de autoevaluare a riscurilor de coruptiei au fost identificate urmaitoarele
activitati vulnerabile:

4+ contactul cu terte persoane,
+ prevederi ambigue (neclare).

Contactul cu tertele prezinta risc moderat, in cazul in care nu va fi redus, ar putea avea
un efect semnificativ asupra reputatiei sau asupra capacitatii Directiei de a-si atinge obiectivele.

Prevederile ambigue prezintd un risc moderat, care daca nu vor fi inlaturate, ar putea
avea un efect negativ asupra capacitatii Directiei de a-si atinge obiectivele si, corespunzator,
asupra imaginei Politiei.
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Capitolul 111
Evaluarea preconditiilor

3.1 Evaluarea cadrului legal relevant activitatii Directiei resurse umane

In procesul de autoevaluare a riscurilor de coruptie au fost identificate acte normative

(internationale, nationale, interne) relevante activitatii Directiei resurse umane a Inspectoratului
General al Politiei, dupa cum urmeaza (Anexa 1):

Tabel nr.2
Cadru legal relevant Directiei resurse umane

Nr. Categoria actelor normative Acte identificate
1 Legi, Hotariri ale Parlamentului, Decrete ale 58 acte

Presedintelui, Hotarari,Ordonante, Dispozitii ale

Guvernului Republicii Moldova
2 Acte normative interne 35 acte

Total 93 acte

Evaluarea prevederilor privind activitatile vulnerabile

» Hotiararea Guvernului nr.201 din 11 martie 2009 ,,Privind punerea in aplicare a

2.Inechitabilitatea privind promovarea angajatului din sursa internd si persoana angajata

prevederilor Legii nr.158-XVI din 4 iulie 2008 cu privire la functia publica si
statutul functionarului public:

1.Lipsa fiselor de post tip pentru anumite categorii de functii (la moment se
actualizeaza);

2.Lipsa unui act normative care ar prevede norme privind aprobarea statului de personal;
Hotararea Guvernului nr.460/2017 pentru punerea in aplicare a prevederilor Legii

nr.288/2016 privind functionarul public cu statut special din cadrul Ministerului
Afacerilor Interne, Inspectoratul General al Politiei:

1. Modificarea Regulamentului cu privire la evolutia in carierd a functionarilor publici
cu statut special din cadrul Ministerului Afacerilor Interne - urmeaza a fi
identificate/reglementate norme cu titlu de solutii (dispozitii finale sau tranzitorii) prin
care sa fie elucidate aspecte referitoare la: posibilitatea salariatilor de a se transfera la o
alta functie a corpului de subofiteri care nu a fost trecutd din categoria corpului de
ofiteri, pastrandu-si drepturile si garantiile acumulate anterior;

din sursa extarnd (EX.promovarea de la subofiter la ofiter).

Hotararea Guvernului nr.1231 din 12.12.2018 pentru punerea in aplicare a
prevederilor Legii nr.270/2018 privind sistemul unitar de salarizare in sectorul
bugetar:
1.Lipsa unei reglementdri privind contestarea evaluarii performantelor profesionale
individuale ale personalului in raport cu cerintele posturilor.

Ordinul Ministerului  Afacerilor Interne nr.114 din 04.05.2017 Privind
aprobarea Regulamentului cu privire la formarea profesionald continua a
functionarului public cu statut special din cadrul MAI:
1.Atributiile privind selectarea functionarilor publici cu statut special din cadrul
Inspectoratului General al Politiei, pentru instruirile interne si externe sa le fie atribuite
serviciilor, sectiilor formare profesionald, deoarece sunt desemnati angajati pentru
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instruiri externe ce nu au tangenta si relevanta cu domeniile de activitate ale acestora.
2.Elaborarea sau achizitionarea unei programe electronice privind evaluarea pregatirii de
bazd la domeniile pregitire generald, specialitate, interventie profesionalda sau
chestionar-test electronic contra timp, cu logarea fiecarui angajat, intru excluderca
factorului uman in procesul decizional.

In acestd ordine de idei se recomandi a fi modificat art.13 lit h) al Legii nr.288/2016
privind functionarul public cu statut pecial din cadrul Ministerului Afacerilor interne, in care se
spune ca in functiile publice cu statut special din cadrul Ministerului Afacerilor Interne poate fi
angajata orce persoand, indiferent de rasa, nationalitate, etnie, sex, religie sau orcine solicita, care
intruneste cumulativ urmatoarele cerinte: are o reputatie ireprosabila- insa acest termen nu
este definit in legislatia de psecialitate.

Totodata conform art.15 alin (7) lit ¢) al aceleiasi Candidatul care a promovat concursul
poate fi numit in functie numai dupa exprimarea in forma scrisa a acordului sau privind testarea
sa in timpul efectuarii controlului periodic ori selectiv al activitatii de serviciu in conformitate cu
prevederile Legii nr. 269-XVI din 12 decembrie 2008 privind aplicarea testarii la detectorul
comportamentului simulat (poligraf), care nici pina la moment nu sde realizeaza din motive
tehnice.

3.1.2 Evaluarea prevederilor privind activititile vulnerabile ce tin de organizarea
interna si externa a Directiei resurse umane vizeaza gestionarea informatiei (detinerea
informatiei, oferirea informatiei). Elaborarea, examinarea documentelor, inclusiv si a celor
electronice, gestionarea bunurilor si serviciilor. Toate aceste activitati nu sunt legate de riscuri
majore de coruptie prin specificul lor si presupun doar riscuri cu probabilitate mica de aparitie.
In scopul executirii Legii integritatii nr. 82 din 25 mai 2017 s-a efectuat analiza SWOT (tabelul
nr. 3) pentru identificarea si aprecierea factorilor care au o influenta directa sau indirectd asupra
activitatii Directiei resurse umane, in ceea ce priveste nivelul de eficientd organizationala din
perspectiva subdiviziunilor institutiei.

Tabelul nr.3

Puncte forte (S)

Puncte slabe (W)

- aplicabilitate unitara a procedurilor de
personal

- documente de politici elaborate

- cooperare

- instruirea continud a personalului

- personal calificat

- salariu mic (in conformitate cu grila de
salarizare)

- delegarea ad-hoc a sarcinilor cu termene
limitate

- lipsa unui sistem de management a
documentelor

Oportunitati (O)

Amenintari (T)

- sprijinul si disponibilitatea expertilor straini
- existenta vointei politice;

- grad de specializare in domeniu;

- cresterea treptelor de salarizare;

- aspiratii profesionale/cariera;

- cooperarea cu alte state pentru formarea
personalului.

- termeni restringi de atingerea obiectivelor;

- lipsa consensului intre factorii implicati;

- flux de cadre;

- atractivitatea sectorului privat pentru angajati;
- diminuarea reputatiei,

3.2 Evaluarea structurii organizationale a Directiei resurse umane

Evaluarea structurii organizationale a Directiei resurse umane s-a realizat prin:

a)  analiza organigramei;
b)  analiza fiselor de post;

c) analiza proceselor si procedurilor de lucru.

Evaluarea structurii organizationale a institutiei s-a efectuat in baza urmatoarelor criterii:
a)  anivelul de conformitate a structurii organizationale cu atributiile institutiei;
b)  nivelul de eficienta a structurii organizationale in raport cu misiunea,




c) atributiile si obligatiunile institutiei.
Conform pct.1 al Hotaririi Guvernului nr.986/2012 cu privire la structura si efectivul-
limita al Inspectoratului General al Politiei.
Structura Directiei resurse umane (tabelul nr. 4) cuprinde 3 sectii si 2 servicii care asigura
realizarea obiectivelor strategice ale Directiei resurse umane prin promovarea si implementarea
unui management eficient al resurselor umane in cadrul institutiei:

Tabelul nr.4
STRUCTURA
Directiei resurse umane
1 2 3 4 5
< | Numar de
< .. | Numar .
Numar de functii functii .
Nr. de Functii
. .. conform statelor . .. | temporar
d/o Denumirea functiilor angajati vacante
de personal vacante
1 Sef directie 1 1 - -
2 Sef adjunct, sef al Sectiei 1 1 i )
administrare personal
3 Cancelaria 1 1 - -
4 Sectia formare profesionala 6 4 1 -
5 Sectia evidenta 6 6 - -
6 Sectia administrare personal 5 4 1 -
7 Serviciul proiectare organizatorica 3 3 i i
si planificare
8 Serviciul psihologic 1 1 -
Total 24 21 2 -
Organigrama Directiei resurse umane
Sef directie
|
- -
Sef adjunct directie, sef Sef sectie — 1 Sef sectie — 1 Sef serviciu — 1 Ofiter principal - 1
sectie— 1 Ofiter principal - 5 Ofiter principal - 5 Ofiter principal - 2

Ofiter principal - 5

L

Ofiter - 1

in urma analizei numirului de posturi si volumului de munci existent s-a constatat
necesitatea majorarii efectivului limita al directiei de la 23 la 29 de functii, intru fortificarea
capacitdtilor directiei si extinderea competentelor, inclusiv crearea Sectiei protectia muncii
responsabila de elaborarea regulamentelor/normelor de securitate si protectie a muncii, precum si
monitorizarea implementarii documentelor de politici responsabile de protectiei muncii si
imbunatatirea conditiilor de munca.
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Totodatd, conchidem cd, in lipsa aprobarii structurii directiei, inclusiv prezentarea
subdiviziunilor structurale in Hotararea Guvernului nr. 986/2012 care stabileste strctura si
efectivul-limita al Inspectoratului General al Politiei, pot surveni modificari cu caracter incert al
structurii organizatorice.

De asemenea, inexistenta actelor normative care ar reglementa modalitatea de realizare a
analizei functionale a posturilor/subdiviziunilor reprezintd o vulnerabilitate atat in cazul credarii
noilor structuri/functii, cat si in cazul elaborarii figelor de post.

Analiza ierarhiei functiilor in raport cu complexitatea si natura sarcinilor cu nivelul de
importanta si responsabilitate al acestora.

Astfel, se impune necesitatea elaborarii regulamentelor, normelor care ar asigura analiza
obiectiva in cazul credrii noilor structuri evitand dublarea de atributii si utilizarea ineficienta a
resurseor umane.

La nivel institutional, in vederea implementarii Programului de Dezvoltare Strategica,
eforturile Directiei resurse umane au fost orientate preponderent spre identificarea si
valorificarea potentialului necesar de resurse umane.

Evaluarea la jumaitatea termenului de implementare a Programului de Dezvoltare
Strategicd a scos la iveald existenta a suficiente provocari si probleme cauzate atit de
circumstante obiective, cit si subiective: insuficienta de resurse financiare, insuficientd de resurse
calificate, gradul redus de responsabilitate a unor actori implicati in realizarea actiunilor,
intirzieri si alte inactiuni din aceste motive.

3.3 Analiza fiselor de post

Metodologia cu privire la elaborarea, coordonarea si aprobarea figei postului si structura-
tip a fisei postului a fost aprobatd prin Hotarirea Guvernului nr. 201/2009 privind punerea in
aplicare a prevederilor Legii nr.158-XVI din 4 iulie 2008 cu privire la functia publica si statutul
functionarului public. In perioada mentionati s-a efectuat analiza fiselor de post din perspectiva
claritatii modului in care sunt formulate sarcinile de serviciu, conformitatea acestor sarcini cu
functia detinuta, precum si respectarea prevederilor legislatiei la intocmirea fiselor de post.
Astfel, conducatorii subdiviziunilor structurale ale Inspectoratului General al Politiei au
confirmat corespunderea sarcinilor prevazute in fisa postului cu functia detinutad. Referitor la
corespunderea fiselor de post cu prevederile metodologiei mentiondm, ca unii angajati nu aveau
fise de post s-au nu erau ajustate la legislatia in vigoare fiind lichidate neajunsurile.

In ce priveste subdiviziunile specializate ale Inspectoratului General al Politiei, in
proportie de 90% fisele postului sunt elaborate si corespund prevederilor HG nr. 201/2009,
celelalte fiind in proces de elaborare/modificare.

Notificam ca, n pofida fatului ca subdiviziunile teritoriale au servicCii similare in toate
inspectoratele, a fost identificatd necesitatea elaborarii fiselor postului-tip, intru uniformizarea
atributiilor si corespunderea acestora cu sarcinile si obiectivele subdiviziunii structurale din
cadrul inspectoratelor, precum si respectarii prevederilor Metodologiei de elaborare, aprobare,
coordonare a fiselor postului.

Astfel, a fost aprobata Dispozitia nr.500 din 12.12.2017 privind procesul de elaborare a
fiselor de post in cadrul Inspectoratului General al Politiei, unde au fost stabilite subdiviziunile in
calitate de organ ramural de cordonare si monitorizare a activitatii pentru elaborarea fiselor
postului-tip pentru fiecare functie din cadrul serviciului de ramura din cadrul subdiviziunilor
teritoriale, iar in urma analizei efectuate, putem concluziona ca unele subdiviziuni desemnate si-
au onorat obligatiunile partial.

Suplimentar, enuntam ca conform prevederilor Hotararea Guvernului nr.201/2009 se
stabileste incontestabil cad responsabilitatea de elaborare a fisei postului ii revine sefului direct
pentru functiile din subordine, insa se evidentiaza practica eschivarii de la realizarea prevederilor
actului normativ si delegarea responsabilitatilor subdiviziunii resurse umane, rolul céreia este
acordarea suportului informational si metodologic, dar nu si intocmirea propriu-zisa a fiselor.
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Intru excluderea acestor riscuri periodic se intervine cu solicitarea de actualizare/revizuire a
fiselor postului conform cerintelor si sarcinilor specifice ce derivd din regulamente, acte
administrative, documente de politici etc., excluzand dublari de competente atat in interior cat si
in coraport cu alte subdiviziuni, dar si pentru stabilirea clara a atributiilor specifice domeniului
respectiv.

3.4 CONCLUZII

Raportul a fost efectuat cu scopul evidentierii tuturor deficientelor existente ale DRU in
domeniul asigurarii integritatii angajatilor sai, prevenirii si combaterii coruptiei in activitatea
politiei prin implementarea unor solutii moderne cu scopul cresterii gradului de integritate al
politistilor si asigurarii transparentei in activitatea politistilor.

Astfel, concluziile si recomandarile facute de experti au stat la baza elaborarii planului
de actiuni in vederea stabilirii si consolidarii structurilor institutionale privind reglementarea
politicilor de protectie interna si anticoruptie in cadrul Directiei resurse umane.

De asemenea, planul include promovarea principiului "toleranta zero fata de coruptie” si
inlaturarea factorilor care favorizeaza actele de coruptie in procesul de achizitii publice, dar si
realizarea eficienta a strategiilor nationale sectoriale.

Urmare a evaludrii integritatii institutionale in cadrul Directiei resurse umane au fost
identificati factori de risc in special de ordin extern, aflati in afara controlului entitatii publice,
generati in special de cadrul legal si normativ defectuos si/sau in general lipsa acestuia. De
minimalizarii impactului factorilor de risc externi, fapt care a admis prezenta si manifestarea
unor asemenea riscuri de coruptie precum:

v Riscul admiterii influentei necorespunzatoare;
v Riscul admiterii conflictului de interese;
v Riscul coruperii active/pasive, scurgerii informatiilor cu accesibilitate limitata;

Matricea analizei acestor riscuri de coruptie conform nivelului de expunere a entitatii
bazata pe o combinatie dintre nivelul probabilitatii de aparitie si a nivelului impactului riscului
se prezinta astfel:

IMPACT INALT.Riscul admiterii conflictelor de interese sau a admiterii de influente
necorespunzatoare;

IMPACT MEDIU.Riscul traficului de influentd,coruperii active/pasive;

IMPACT SCAZUT.Riscul admiterii de cadouri si alte beneficii in exercitarea activititii,
scurgerii informatiilor cu accesibilitate limitata.

Urmare a acestel analize se constatd necesitatea prioritard de interventie in vederea
eliminarii sau minimalizarii impactului pentru riscul admiterii influentelor necorespunzatoare.

in concluzie, putem afirma ci atitudinea fati de muncd a angajatilor este un factor
complex, care depinde atat de climatul organizational (si indirect de cultura organizationald) cat
si de mentalitatea generala fatd de muncd a unei societdti. Atitudinea generala fatd de munca
influenteaza in mod direct performantele institutiei, iar la nivel individual este un determinant al
performantelor in munca, precum si al carierei personale.

3.4 RECOMANDARI

Dat fiind faptul ca responsabilitatea pentru asigurarea bunei guvernari revine in primul
rind conducdtorilor entitatii publice, Directia resurse umane propune urmatoarele recomandari
orientate spre imbunatatirea climatului de integritate institufionala:

» modificarea/ajustarea cadrului normativ intru excluderea interpretarilor insconsecvente;
» asigurarea angajarii i promovarii personalului pe baza de merit §i integritate;
» asigurarea respectarii regimului declararii averii §i intereselor personale;
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asigurarea respectarii regimului conflictelor de interese, cadourilor si neadmiterea
denuntdrii si tratarii influentelor necorespunzatoare;

elaborarea fiselor de post pentru salariatii Directiei resurse umane, pentru delimitarea
clard a competentelor si de a oferi 0 descriere detaliata a postului in termeni de
responsabilitati pe care trebuie sa si le asume la nivelul subdiviziunii;

instruirea personalului Directiei resurse umane privind masurile de asigurare a climatului
de integritate;

realizarea pe pagina web oficiala www.politia.md a modului de integritate in care vor fi
publicate, planul de integritate, raportul de evaluare.
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_ Capitolul IV.
FINALITATILE EVALUARII

Activitatea de autoevaluare a riscurilor de coruptie din cadrul Directiei resurse umane S-a
axat pe obtinerea unui rezultat calitativ in domeniul vizat, realizat in urma indeplinirii
ansamblului de activitati succesive care tin de adunarea, prelucrarea si analiza datelor.

In baza raportului de autoevaluare a riscurilor de coruptie, grupul de lucru a elaborat
proiectul Planului de integritate. Planul de integritate reprezintd un plan de actiuni privind
prevenirea coruptiei In cadrul Directiei resurse umane a Inspectoratului General al Politiei. La
elaborarea Planului s-a tinut cont de prioritizarea riscurilor si lacunelor depistate la nivel
institutional.
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Anexa nr. 1 Cadrul legal ce reglementeaza activitatile Directiei resurse umane

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)
9)

10)
11)

12)
13)
14)

15)
16)

17)

18)
19)
20)
21)

22)

23)
24)
25)
26)
27)
28)
29)
30)
31)

Constitutia Republicii Moldova;

Codul muncii al Republicii Moldova;

Codul de executare al Republicii Moldova;

Codul de procedura penala al Republicii Moldova ;

Codul educatiei al Republicii Moldova;

Codul administrativ al Republicii Moldova

Legea nr.288 din 16.12.2016 privind functionarul public cu statut special din
cadrul MAI;

Legea nr.100 din 22.12.2017 cu privire la actele normative;

Legea nr. 320 din 27.12.2012 cu privire la activitatea politiei si statutul
politistului;

Legea Nr. 133 din 08.07.2011 privind protectia datelor cu caracter personal;
Legea nr.133 din 17.06.2016 privind declararea averii si a intereselor
personale;

Legea nr.120 din 21.09.2017 cu privire la prevenirea si combaterea
terorismului;

Legea 270 din 23.11.2018 privind sistemul unitar de salarizare in sectorul
bugetar;

Legea nr.158 din 04.07.2008 cu privire la functia publicd si statutul
functionarului public;

Legea nr.333 din 10.11.2006 privind statutul ofiterului de urmarire penala;
Legea nr. 289 din 22.07.2004 privind indemnizatiile pentru incapacitate
temporara de munca si alte prestatii de asigurari sociale;

Legea nr.218 din 19.10.2012 privind modul de aplicare a fortei fizice,a
mijloacelor speciale si a armelor de foc;

Legea nr.245 din 27.11.2008 cu privire la secretul de stat;

Legea Nr. 100 din 22.12.2017 cu privire la actele normative

Legea nr. 59 din 29.03.2012 privind activitatea speciala de investigatie;

Legea nr.50 din 22.03.2012 privind prevenirea si combaterea criminalitatii
organizate;

Legea Nr.1123-XII din 30.07.92 cu privire la distinctiile de stat ale Republicii
Moldova

Legea nr.325 din 23.12.2013 privind testarea integritatii profesionale;
Legeanr.121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii;

Legea nr.82 din 25.05.2017 cu privire la integritate;

Legea nr.982 din 11.05.2000 privind accesul la informatie

Legea nr.121 din 25.05.2012 privind asigurarea egalitatii,

Legea nr.82 din 25.05.2017 privind integritatea;

Legea nr.1244 din 18.07.2002 cu privire la rezerva Fortelor Armate;

Legea nr.300 din 21.12.2017 cu privire la sistemul administratiei penitenciare;
Legea nr. 134 din 13.06.2008 cu privire la Serviciul de Protectie si Paza de
Stat;
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32)

33)

34)

35)

36)

37)

38)

39)

40)

41)

42)

43)

44)

45)

46)

Legea nr.1104 din 06.06.2002 cu privire la Centrul National Anticoruptie
(art.42%) ;

Legea nr.1545 din 25.02.1998 privind modul de reparare a prejudiciului
cauzat prin actiunile ilicite ale organelor de urmarire penala, ale procuraturii
si ale instantelor judecatoresti;

Hotararea Guvernului nr.284 din 24.04.2013 privind aprobarea uniformei,
insemnelor si normelor de echipare cu uniforma ale politistilor;

Hotararea  Guvernului  nr.283 din  24.04.2013 pentru aprobarea
Regulamentului privind organizarea si functionarea Inspectoratului General al
Politiei al Ministerului Afacerilor Interne;

Hotararea Guvernului nr.1231 din 12.12.2018 pentru punerea in aplicare a
prevederilor Legii nr.270/2018 privind sistemul unitar de salarizare in sectorul
bugetar;

Hotararea Guvernului nr. 425din 03.07.2015 cu privire la Nomenclatorul
domeniilor de formare profesionala si al meseriilor/profesiilor

Hotararea Guvernului nr.482 din 28.06.2017 cu privire la aprobarea
Nomenclatorului domeniilor de formare profesionald si al specialitatilor in
invatamintul superior;

Hotararea Guvernului nr. 186 din 20 februarie 2008 ,,Pentru aprobarea
Regulamentului cu privire la modul de stabilire si platd a indemnizatiei lunare
militarilor, ofiterilor de informatii si securitate, efectivului de trupa si corpului
de comanda angajati prin contract din organele apararii nationale, securitatii
statului s1 ordinii publice, conform totalurilor activitatii in care sunt angajati’;
Hotararea Guvernului Nr. 134 din 22.02.2013 privind stabilirea valorii admise
a cadourilor simbolice, a celor oferite din politete sau cu prilejul anumitor
actiuni de protocol si aprobarea Regulamentului cu privire la evidenta,
evaluarea, pastrarea, utilizarea si rascumpararea cadourilor simbolice;
Hotararea Guvernului nr.201 din 11 martie 2009 ,,Privind punerea in aplicare
a prevederilor Legii nr.158-XVI din 4 iulie 2008 cu privire la functia publica
si statutul functionarului public;

Hotararea Guvernului nr.1123 din 14.12.2010 privind aprobarea Cerintelor
fata de asigurarea securitatii datelor cu caracter personal la prelucrarea
acestora in cadrul sistemelor informationale de date cu caracter personal;
Hotararea Guvernului nr.1231 din 12.12.2018 pentru punerea in aplicare a
prevederilor Legii nr.270/2018 privind sistemul unitar de salarizare in sectorul
bugetar;

Hotararea Guvernului nr.1176 din 22.12.2010 pentru aprobarea
Regulamentului cu privire la asigurarea regimului secret in cadrul autoritatilor
publice si al altor persoane juridice;

Hotararii de Guvern nr.460 din 22.06.2017 pentru punerea in aplicare a Legii
nr.288 din 16.12.2016 privind functionarul public cu statut special din cadrul
MAI,

Hotararea Guvernului cu privire la modul de calculare a vechimii in munca,
stabilire si plata a pensiilor si indemnizatiilor militarilor, persoanelor din
corpul de comanda si din trupele organelor afacerilor interne, colaboratorilor
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47)

48)

49)

50)

51)

52)

53)

54)

55)

56)

57)

58)

50)

60)

61)

Centrului National Anticoruptie si sistemului penitenciar nr.78 din
21.02.1994;

Hotararii Guvernului nr.482 din 28.06.2017 cu privire la aprobarea
Nomenclatorului domeniilor de formare profesionalad si al specialitatilor in
invatdmantul superior.

Hotararea Guvernului nr. 629 din 08.08.2017 pentru aprobarea Codului de
eticd si deontologie al functionarului public cu statut special din cadrul
Ministerului Afacerilor Interne;

Hotararea Guvernului nr.650 din 12.06.2006 privind salarizarea militarilor,
efectivului de trupa si corpului de comanda angajati in serviciul organelor
apararii nationale, securitatii statului si ordinii publice;

Hotararea Guvernului nr.409 din 07.06.2017 cu privire la aprobarea Statutului
disciplinar al functionarului public cu statut special din cadrul Ministerului
Afacerilor Interne;

Hotararea Guvernului nr. 986 din 24.12.2012 cu privire la structura si
efectivul-limita ale Inspectoratului General al Politiei al MALI;

Hotararea Guvernului nr. 283 din 24 aprilie 2013 privind aprobarea
Regulamentului de organizare si functionare a Inspectoratului General al
Politiei al MAI,

Hotararea Guvernului nr. 474 din 19.06.2014 privind Nomenclatorul
mijloacelor speciale, al tipurilor de arme de foc si al munitiilor aferente,
precum si a regulilor de aplicare a acestora;

Hotararea Guvernului nr. 134 din 22.02.2013 privind Regulamentul cu privire
la evidenta, evaluarea, pastrarea, utilizarea si rascumpdrarea cadourilor
simbolice, a celor oferite din politete sau cu prilejul anumitor actiuni de
protocol;

Hotararea Guvernului nr. 707 din 09.09.2013 Regulamentul-cadrul privind
avertizorii de integritate;

Hotararea Guvernului nr. 10 din 05.01.2012 privind aprobarea
Regulamentului cu privire la delegarea salariatilor entitatilor din RM;
Hotararea Guvernului nr. 357 din 15.07.2009 privind aprobarea
Regulamentului circulatiei rutiere;

Hotararea Guvernului nr.372 din 18.06.1993 cu privire la principiile de
activitate si protectie sociala a observatorilor militari si contingentului pentru
regimul de incetare a focului si securitate in zona de conflict;

Hotararea Guvernului nr. 1001 din 26.12.2011 privind punerea in aplicare a
unor acte legislative;

Hotararii Guvernului nr. 259/2018 cu privire la aprobarea Programului
national de implementare a Rezolutiei 1325 a Consiliului de Securitate ONU
privind femeile, pacea si securitatea pentru anii 2018-2021 si a Planului de
actiuni cu privire la punerea in aplicare a acestuia;

Ordinul MAI nr.387 din 24 decembrie 2014 ,, Cu privire la evidenta
resurselor umane in cadrul subdiviziunilor aparatului central, autoritatilor
administrative si institutiilor din subordinea Ministerului Afacerilor Interne”
cu modificdrile si completarile ulterioare;
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62)

63)

64)

65)

66)

67)

68)

69)

70)

71)
72)
73)

74)

75)

76)

Ordinul MAI nr.138 din 18.04.2013 privind aprobarea Regulamentului cu
privire la evaluarea performantelor profesionale ale angajatilor cu statut
special din cadrul subdiviziunilor MAlI;

Ordinul MAI nr.239 din 14.08.2017 cu privire la aprobarea Regulamentului
privind controlul special al candidatilor la angajare sau promovare in functia
publica cu statut special din cadrul Ministerului Afacerilor Interne;

Ordinul MAI nr.302 din 11.11.2015 ,,Cu privire la unele masuri de
supraveghere si aplicare a procedurilor de personal in cadrul aparatului
central, autoritatilor administrative si institutiilor din subordinea MAI”;
Ordinul MAI nr.69 din 16.03.2017 ,,Privind aprobarea Regulamentului cu
privire la organizarea pregatirii fizice si sportului in cadrul Ministerului
Afacerilor Interne;

Ordinul Ministerul Afacerilor Interne nr.16 din 19.01.2018 Cu privire la
aprobarea instructiunii privind cresterea capacitatiit de reactive a
subdiviziunilor MAL.

Ordinul MAI nr. 61/11 din 11 ” februarie 2009 Despre aprobarea
Regulamentului cu privire la expertiza medico-militara in cadrul organelor
afacerilor interne si Centrului pentru Combaterea Crimelor Economice si
Coruptiei.

Ordinul Ministerul Afacerilor Interne nr.96 din 29.03.2018 Cu privire la
recunoasterea unor inlesniri pentru stabilirea pensiei anumitor categorii de
functionari publici cu statut special si militari din cadrul Ministerului
Afacerilor Interne.

Ordinul MAI nr. 154 din 05.06,2017 Cu privire la organizarea cursurilor de
perfectionare/specializare/recalificare in anul de studii 2017 —2018.

Ordinul MALI nr. 160 din 07.06.2017 Cu privire la aprobarea Regulamentului
privind monitorizarea stilului de viata al functionarului public cu statut special
din cadrul MAL.

Ordinul MAI nr. 2017 din 06.07.2017 Cu privire la aprobarea Ghidului
carierel politistului.

Ordinul MAI nr. 190 din 14.06.2013 privind aprobarea Conceptiei privind
formarea profesionald a personalului MAL

Ordinul MAI nr. 207 din 06.07.2017 Cu privire la aprobarea Ghidului carierei
politistului;

Ordinul MAI nr. 386 din 20.12.2017 privind aprobarea Regulamentului cu
privire la asigurarea de stat obligatorie a functionarilor publici cu statut
special din cadrul MAlI;

Ordinul MAI nr. 160 din 07.06.2017 cu privire la aprobarea Regulamentului
privind monitoriza stilului de viata al functionarului public cu statut special
din cadrul Ministerului Afacerilor Interne.

Ordinul MAI nr. 135 din 23.05.2017 cu privire la aprobarea Regulamentului
privind conditiile i modalitatea de restituire a cheltuielilor pentru instruire de
catre functionarii publici cu statut special;
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77)

78)
79)
80)
81)

82)

83)
84)

85)

86)
87)

88)

89)

90)

o1)

92)

93)

94)

Ordinul MAI nr.114 din 04.05.2017 privind aprobarea Regulamentului cu

privire la formarea profesionald continud a functionarilor publici cu statut

special din cadrul MALI;

Ordinul MAI nr. 195 din 18.06.2013 Regulamentul privind formarea

profesionala initiald a personalului cu statut special din MAI;

Ordin interdepartamental cu nr.4 din 11.01.2018 Ghidul privind interventia

profesionala in exercitiul functiei;

Ordinul MAI nr.311 din 17.11.2015 privind Regulamentul cu privire la

interventia profesionald a angajatilor cu statut special din cadrul MAI;

Ordinul MAI nr.222 din 20.06.2017 Regulamentul cu privire la instructia

tragerii in cadrul MAI;

Ordinul MAI nr.133 din 23.05.2017 Regulamentul cu privire la conferirea

categoriilor de calificare functionarilor publici cu statut special din cadrul

MAI,

Ordinul MAI nr.248 din 23.08.2016 Regulile de portare a uniformei si a

insemnelor distinctive ale Politiet;

Ordinul MAI nr.337 din 29.10.2013 Regulamentul cu privire la asigurarea de

stat obligatorie a unor categorii de angajati cu statut special din cadrul MAI;

Ordinul MAI nr.20 din 29.01.2014 ,,Cu privire la atribuirea statutului de

subdiviziune specializatd pentru combaterea terorismului Sectiei tehnico-

explozive a Directiei tehnico-criminalistice si expertize judiciare Centru a

Centrului tehnico-criminalistic si expertize judiciare al IGP” ;

Ordinul MAI nr. 71 din 28.02.2013 cu privire la statele de organizare ale IGP

al MAL.

Dispozitia IGP nr.500 din 12.12.2017 privind procesul de elaborare a Fiselor

de post in cadrul IGP.

Ordinul MAI nr.105 din 16.30.2013 - privind aprobarea Regulamentului

privind organizarea si functionarea Directiel resurse umane a Inspectoratului

General al Politiei;

Ordinul MAI nr.178 din 16.06.2014 - privind aprobarea Regulamentului cu

privire la activitatea de psihologie;

Ordinul MAI nr. 182 din 29.05.2003 - Cu privire la aprobarea recomandarilor

metodice privind profilaxia sinuciderii in randul colaboratorilor de politie si

,,Recomandarilor metodice privind modalitatea de cercetare a cazurilor de

sinucidere in randul colaboratorilor organelor afacerilor interne”;

Ordinul IGP nr. 135 din 03.08.2015 Cu privire la aprobarea distinctiilor

Inspectoratului General al Politiei si statutelor acestora.

Ordinul IGP nr.55 din 07 februarie 2017 ,,Cu privire la aprobarea

Regulamentului cu privire la legitimatia de serviciu si suplimentul la ea, a

angajatilor Politiei”.

Ordinul IGP nr. 364 din 11 septembrie 2017 Cu privire la punerea in aplicare

a unor prevederi din Hotararea Guvernului nr.460 din 22.06.2017;

Ordinul IGP nr. 451 din 13.11.2017 Cu privire la aprobarea unor proceduri
operationale standard in cadrul Serviciului resurse umane;
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95) Ordinul IGP nr.42 din 17.03.2014 prin care a fost aprobatd Instructiunea
privind comportamentul angajatilor cu statut special din IGP;

96) Ordinul IGP nr.144 din 22.09.2014 prin care a fost aprobatd Instructiunea
privind tactica de interventie a Politiei la asigurarea si restabilirea ordinii
publice.
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