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Obiectivul carierel militare
nu trebuie sa-l constituie
obtinerea unei functii!

S-a nascut la 13 mai 1952, in
localitatea Odobesti, judetul
Dambovita.

Este doctor in Stiinte militare.

Studii: ®m Colegiul National
de Aparare, 2004; m Academia de
Studii Economice, Facultatea de
cibernetica, Statistica si Informa-
tica Economica, 1993; M Academia
de inalte Studii Militare, 1980;
Institutul de Marina Mircea cel
Batran, 1975; m Colegiul militar
liceal Dimitrie Cantemir, Breaza,
1971.

Si-ainceput carierain 1978 pe
functia de comandant unitate de
lupta la Divizionul 133 Vedete
Purtatoare de Rachete. A lucrat,
opt ani, ca asistent si lector la
Catedra de stiinte umane din
Academia de inalte Studii Militare.
Din 1997 péana in 2004, a ocupat
functiile de sef de birou, sef de
sectie si loctiitor al sefului DMRU.
in perioada 2004-2006 a fost
seful resurselor la Statul Major al
Fortelor Navale. Din 2006 este sef
al Directiei Personal si Mobilizare
din Statul Major General. Este
casatorit si are trei copii — doua
fete si un baiat.

® Contraamiral dr. VICTOR BARBU, seful Directiei
Personal si Mobilizare din Statul Major General

- Domnule contraamiral, ce v-a
determinat s~ alege]i ca tem~ de
cercetare pentru lucrarea de
doctorat Strategii de management
al resurselor umane ale ap™r rii in
Armata Romaniei pentru asigurarea
interoperabilit™]ii cu armatele
statelor membre ale NATO? V-a
influenjat faptul ¢, o perioad”, v-aji
desf”[urat activitatea in structura
care gestiona acest domeniu?

-Dup” cum am spus [i cu ocazia
sus]inerii tezei de doctorat, pentru mine,
domeniul managementului resurselor
umane a devenit o preocupare cu mai bine
de 10 aniTn urm™, pe vremea cand lucram
la Secjia investigajii sociologice din SMG.
Au existat cel pu]in trei momente care au
stat la baza acestei op]iuni. Primul a fost
absolvirea unui curs de management
competitiv, organizat, la Bucure[ti, de Open
University din Marea Britanie. Un curs
modular, cu durata de doi ani, la absolvirea
¢ ruia am fost convins ¢~ managementul
are aplicabilitate Tn toate domeniile, fr~
restric]ii. In acea perioad, in Jara noastr”,
se vorbea foarte timid de domeniul
managementului, mul]i avand re]ineri chiar
in a utiliza acest termen. Tn sistemul militar,
mul]i dintre cei din jur imi repro[au ¢”
import™m termeni care nu se potrivesc
intr-o0 institu]ie in care existau termeni
consacrali, precum conducerea [i comanda
militar™. Era greu de acceptat atunci ideea
¢, prin introducerea domeniului
managementului, nu se punea problemas™
excludem termenul comand™ sau s -
nlocuim. Pe parcursul cursului [i dup™
aceea, m-am concentrat asupra studiului
problematicii managementului, Tn mod
deosebit, a managementului resurselor
umane. Voiam s~ in]eleg mai bine [i

incercam s deslu[esc aspecte ale
managementului personalului din armatele
occidentale. A[aam ajuns s” citesc [is™
scriu despre managementul carierei
militare. Al doilea moment, a fost
absolvirea, Th 1995, a unei facult™]i din
cadrul ASE, la specializarea cibernetic™,
statistic™ [iinformatic™ economic™, pe
parcursul ¢ reia am fnv"]at tehnica [i teoria
sondajului de opinie, probleme privind
managementul economic, dar [icu
extindere in domeniul resursei umane.
Preocuparea mea de a identifica
elementele carierei militare s-a amplificat,
in 1997, cénd, la infiinjarea DMRU, am fost
numit [ef Birou proiectare cariere militare.
Prin natura func]iei, am f~cut parte din
multe delegalii care au participat la
schimburi de opinii privind managementul
personalului din armatele statelor membre
NATO. Pentru c™ orientarea Armatei
Romaniei ¢"tre integrarea in Alian]”~ era
evident™, amncercat s identific
principalele elemente de conduit™, in scopul
de a moderniza sistemul de management al
personalului, atat din punct de vedere al
structurii cat [i al gestiunii personalului, in
a[afelincats” fim compatibili cu armatele
NATO. Am inceput s~ scriu din dorin]a de a
publica o carte despre managementul
resurselor umane in Armata Romaniei.
Trecusem de 100 de pagini cAnd m-am
ganditc” arfiotem™ interesant™ pentru un
doctorat. {ansameaafosts™ g sescun
conduc"tor de doctorat care s™ accepte
aceast™ tem”. {il-am g~ sit pe domnul
amiral Gheorghe Marin, care avea o viziune
larg™ asupra conducerii, era comandantul
Academiei Navale, absolvent al ASE,
specializarea cibernetic™, [i publicase mai
multe lucrri in domeniul conducerii.

- In perioada cénd v-aji inceput
activitatea in DMRU a fost proiectat
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n procesul de formare a militarilor pe filiera indirectd se va
da prioritate maistrilor militari si subofiterilor cu studii
superioare

[i modelul teoretic piramidal. Au trecut de atunci
aproape 10 ani. Va r méne acesta doar un ideal?

- Necesitatea unei structuri de tip piramidal [i a unei descrieri a
evoluliei in carier™ a ofi]erilor le-am inJeles dup™ ce am studiat
materialele bibliografice cu care m-am intors dup™ o vizit™ la For]ele
Terestre din Marea Britanie. Atunci am fundamentat [i proiectat
modelul teoretic piramidal pe care I-am inclus in Concepia privind
managementul resurselor umane in Armata Romaniei, aprobat™ la
sfar[itul anului 1997. In toate armatele, piramida este folosit™
ca un model teoretic, de comparalie pentru starea personalului
la un moment dat, care justific™ m~surile de reducere sau de

cre[tere a efectivelor pe anumite categorii de personal. Sigur ¢’
primul semn in leg~tur™ cu ceea ce trebuie s~ facem ni-l d”
posturile, statele de organizare. Dar, in condiliile Tn care acestea
permit migr”ri ale personalului, este greu de urmrit unde se
inregistreaz” cre[teri sau deficite. Modelul teoretic piramidal este
folosit Tn toate armatele pentru a vedea dac™ structura personalului
corespunde nevoilor indeplinirii obiectivelor organizaliei. n func]ie
de aceste nevoi, prin politicile de personal promovate, se aduc
permanent corective, astfel incat structura de personal s°
corespund™ exigen]elor [i caracteristicilor institu]iei militare.

- De ce de tip piramidal?!

- Institu]ia militar™ este o structur™ puternic ierarhizat™,
stratificat™ [i cu reguli foarte bine definite. Pe fiecare treapt™ a
ierarhiei militare exist™ posturi mai pujine, corespunz"toare gradului
militar, decat pe treapta inferioar™. De exemplu, intr-un an, intr™ o
sut™ de oameni in institu]ia militar™. Dintre ace[tia, numai unul
ajunge [ef al SMG. Dac” Jinem cont c”, potrivit legisla]iei, [eful SMG
r”mane patru aniin post, inseamn™ ¢~ din patru promo]ii, din patru
sute de oameni, unul singur va ajunge acolo. De asemenea, chiar
dac™ avem 100 de absolven]i intr-o promo]ie, nu avem 100 de
brig~zicas™ poat” fiinainta]i to]i la gradul de general. Pentru a
men]Jine structura de tip piramidal, occidentalii au identificat mai
multe surse de formare a cadrelor militare: absolvirea unei institu]ii
militare de inv’ ] mant, accederea in carier™, pe termen scurt, din
alte categorii de personal. Un cadru militar care accept™ cariera
scurt™, dup™ 10, 12 sau 15 ani pleac” in via]a civil™. Cu ceva timp in
urm’, Tn Marea Britanie, un locotenent-colonel imi spunea c”
trebuie s™ p r seasc” sistemul militar, pentru ¢™ era la stadiul in
care nu mai putea ajunge la gradul de general fiindc™ nu
parcursese anumite etape in carier”. Dac” ie[ea in acel moment,
avea posibilitatea s~ se angajeze Tn societatea civil~, ca un manager
de mijloc. Dac™ mai intarzia, pierdea [ansa de a ajunge, dup™ o
perioad™, un manager de varf. Nou™ ne e greu s™ gandim a[a. Nu
am fost educalis™ inJelegem ¢ o carier™ militar~ poate fi incheiat™
la jumtate. Dar, trebuie s~ accept™m acest fapt.
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- Pentru cititorii mai tineri, fac precizarea c" aji
coordonat colectivul care, la DMRU, a elaborat Ghidul
carierei militare. Acum, dup™ experien]a acumulat™ ca [ef
al resurselor la SMFN, considera]i ¢™ prevederile acestui
act normativ mai sunt de actualitate?

- Din punct de vedere profesional, perioada cat am fost [eful
resurselor la SMFN, a fost cea mai bun™, deoarece am avut
privilegiul s™ punin practic” teoria din lucrarea de doctorat. Din
pcate, nu exist™ o descriere explicit™ a evoluliei in carier™, de[i
actualul ghid permite acest aspect important in managementul
carierei. Problema num rul unu acum este s™-i motiv-m pe aceia
care accept™ s~ mearg” pe linie de comand™ [is” lucreze
in structuri lupt~toare, s~ exercite atribulii in structuri tip
comandament, dup” care, s~ se reintoarc™ Tn structurile
lupt~toare. Idealul in traseul de carier™ nu trebuie s fie intrarea
intr-o structur™ ca locotenent [i trecerea in rezerv", tot de acolo,
cu gradul de colonel. Din p~cate, ghidul permite asta,
mai ales ¢” nu s-a respectat prevederea de rotajie a
posturilor, la patru ani, in cazul ofilerilor.

- De ce nu s-a respectat?

-Tn absen]a unui sistem informatic, care s~ ofere o imagine real”
a tuturor posturilor din armat”™ [i a intregului personal, a fost [i este
foarte greu de pus in practic™. De exemplu, eu, din funcia pe care o
ocup acum, nupots™ ap speotast” [is™ v dceseintampl™ in
celelalte structuri care nusuntale SMG, nupot s~ v'd ce se
intdmpl™ in structurile categoriilor de for]e ale armatei, decat dac™
apelez la ele. Fiecare structur™ are un sistem de informatizare
propriu. Pan™ cand nu vom avea unul la nivelul armatei, va fi imposibil
s realiz”m sistemul de management [i s~ punem in aplicare
managementul carierei individuale, a[a cum se practic™ in armatele
moderne. Managerul de carier” trebuie s™-l preg "teasc™ pe cadrul
militar pentru postul urmtor. De aceea, este nevoie s™ aib™ la
indeman™ un sistem informatic, care s~ spun " in orice moment care
sunt posturile vacante, care vor fi in urmtoarele [ase luni sau peste
un an.

- In afar™ de un sistem informatizat, ce mai trebuie
pentru a se trece la managementul carierei individuale
despre care se tot vorbe[te in ultimii ani?

- Pentru ofileri, de exemplu, trebuie, in primul rénd, s~ definim
explicit traseele de carier™ pe trei mari categorii de personal: lupt"tori
(cei care sunt in structurile de lupt™), in domeniul logisticii [i al
suportului acliunilor de lupt™ [i cei care exercit™ profesii similare cu
cele din via]a civil™. Pentru ofi]erii din domeniul financiar-contabil,
medici, jurnali[ti etc. trebuie alt traseu de carier™ decat pentru ofi]erii
lupt™tori. Dac™ nu spunem explicit care sunt pa[ii obligatorii [i
elementele cheie dintr-o secven]™ a carierei, managerul de carier” nu
are reperele dup™ care s™-i spun” individului ce pa[itrebuie s~
urmeze. In absen]a unor asemenea trasee nu avem pe ce criterii s~
facem managementul carierei individuale. Abia dup™ ce vedem care-i
traseul [i ce baz™ informatic™ avem, putem trece la crearea unei
structuri de manageri de carier". Din p~cate, in urm™ cu trei, patru
ani, s-a plecat de la premise eronate. S-a creat un sistem foarte
greoi, prin introducerea n comisia de selec]ie a tot ceea ce inseamn”
mi[care de personal. Mai mult, nu s-a mai putut pune in aplicare nici
rotirea la patru ani, pentru ¢™ orice mi[care trebuie s™ aib™ in spate o
cerere a ofilerului [i o aprobare a comisiei de selec]ie.

- S injelegem c”, in viitor, procedura de ocupare a
unor posturi nu va mai fi atdt de complicat™, ¢~ se va
mic[ora num "rul imputernici]ilor?
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Institutia militard are nevoie, tot timpul, de oameni

tineri, bine preggdtiti profesional

- Intr-adevr, cadrul normativ este, acum, prea rigid. Trec dou™,
trei luni pan™ cand un post poate fi ocupat. Comisiile de selec]ie nu
trebuie s~ se constituie cas™ dea funcl]ii, ci cas” stabileasc™ cine va
fi Tnaintat in gradul urmtor. Ele trebuie s™ joace un rol deosebit de
important doar la avansarea in grad. Obiectivul carierei militare nu
trebuie s™ -l constituie ob]inerea unei funclii. Evolu]ia n carier™
inseamn” ob]inerea gradului militar, deoarece cariera militar™
inseamn” grad militar. Din p~cate, la noi se men]ine inc™
mentalitatea ¢™ func]ia doboar™ gradul. Nimeni nu vorbe[te, in alte
armate, de promovarea in funcie. Gradul militar e totul. In
strTin"tate nu se inJelege, de exemplu, cum po]i indeplini o funclie
de general, dac™ e[ti colonel. Pentru a elimina anumite disfunclii,
am propus ca trecerea prin comisia de selecjie s~ se fac™ anual,
dup” intocmirea aprecierilor de serviciu [is” vizeze ob]inerea
gradului urm™tor, iar mai departe, pe acela[igrad, s™ se fac”
mi[c ri de personal. Astfel, aceia care au competen]e de numire pot
decide numirea in funclie a ofiJerilor care au mai mult de patru ani
inaceeali func]ie, vin de la posturi ori sunt la dispozilie ca urmare a
reorganizrii. Fa]~ de ace[tia din urm™, ministerul are obligalia de a
le oferi dou™ posturi vacante, iar dac™ ei intr™ in competilie cu al]ii,
care au continuitate, este foarte probabil s™ r'man" la dispozilie
pan” latrecereain rezerv™. Apoi, mai sunt ofilerii care, pentru
abateri de la indeplinirea atribuliilor, trebuie schimbali din func]ie,
de[inuau s™var[it abateri care s™ fi aduc™ in faJa consiliului de
onoare/judecat”.

- In lucrarea de doctorat aji f cut [i cdteva propuneri
pentru fmbun’t”Jirea managementului resurselor umane.
Vor putea fi puse in practic™?
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- Deja, la scurt timp dup™ sus]inerea tezei, prin ordin al
ministrului ap~r rii, in urma unei analize a st"rii personalului, au fost
aprobate traseele de carier”, pe cele trei categorii. Am stabilit cajiva
pa[i. De exemplu, un ofiJer din categoria lupt " torilor nu poate
ajunge colonel dac™ nua comandat un batalion. Am abordat [i
problematica solda]ilor [i grada]ilor voluntari, implicit utilizarea
acestora. Opinia mea este ¢”, lainceput, trebuie s™ fie
incadra]i ca lupt™tori, s™ 1[i desf™ [oare activitatea in
structuri de lupt™. O parte dintre ei, In a doua
parte a carierei, pot fi utiliza]i ca militari de
sprijin, in structuri de logistic™,
administrative, [oferi etc. Untan'r,
care vine in sistem la 18 ani, nu
poate fi incadrat pe aceea[i func]ie
pan” la 40 de ani. Nu este
motivant pentru el, dar nici
benefic pentru institulia
militar™. Ceea ce trebuie s~
seinjeleag” la noi este
faptul ¢ meseria de soldat
[i gradat voluntar este 0
meserie acceptat™ pe
termen scurt, unloc de
munc’ pe care trebuie
s™-Ip riseasc” laun
moment dat, dac™ nu
i[i continu™ activitatea
ca subofiler. In unit ]ile
de lupt™, institu]ia
militar™ are nevoie, tot
timpul, de oameni tineri.

- Pentru viitorul
apropiat, aveji in
vedere rezolvarea
altor probleme din
domeniul
managementului
resurselor umane?

- Este foarte important
s” ne ocup m de
introducerea managementului
de carier” pentru civili. De
asemenea, 0 atenlie deosebit”
trebuie s~ acord™m unei probleme
pe care am identificat-o ulterior
finaliz"rii tezei. Analizand structura de
personal militar, propus™ prin actuala
strategie de transformare a armatei pentru
finalul anului 2007, am constatat ¢, din totalul
personalului militar de 75.000 oameni, circa 54%
sunt cadre militare. Mi-am pus intrebarea: este
normal s~ avem o armat™ de cadre militare sau de solda]i? N-am
g sitr spunsul in documentele noastre. Am ¢~ utat in documentele
armatelor occidentale [i am constatat ¢ Th armatele Marii Britanii,
Belgiei, Germaniei [i Italiei, majoritatea o reprezint™ solda]ii [i
gradalii voluntari, ofi]erii reprezentand 10-16%, iar raportul ofileri/
subofileri este ntre 1/2 [i 1/3. La noi, caracteristicile fundamentale
suntinvers. Astfel, ofilerii reprezint™ 19%, iar raportul ofileri/
subofileri este de sub 1/2. Pentru a ajunge la o situa]ie normal”™, am

propus, [ia fost aprobat, un grafic de evolulie a personalului pe trei
ani. Astfel, preconiz™m ca la finele lui 2009, din totalul personalului
militar, 51% s~ fie solda]i profesioni[ti, iar raportul ofi]eri/subofi]eri
s fie intre 1/2 [i 1/3. De asemenea, dorim s~ reducem ponderea
ofi]erilor, in totalul personalului militar, undeva la 15%, iar a
mai[trilor militari [i subofilerilor, la 34%. Asta inseamn™ o cre[tere
cu 2.500 la subofi]eri [i cu 3.000 la SGV. Anul acesta vom forma,
pe filiera indirect™, in afar™ de cifrele de [colarizare, 130
de comandan]i de plutoane, pentru ¢ exist™ un
paradox: avem prea mul)i ofijeri, dar nu avem
comandan]i de plutoane. Avem deficit de
subofieri, dar tot in brig~zi, la comanda
grupelor. Acesta va fi completat, n cei
trei ani, pe filier™ indirect™. La ofi]eri,
vor fi m”rite cifrele de [colarizare, pe
filiera direct™, cu aproape 50%, iar
pe filiera indirect™, vor fi cei 130
comandan]i de plutoane. Vom
da prioritate, in procesul de
formare pe filiera indirect™,
mai[trilor militari [i subofi]erilor
cu studii superioare, civililor
care accept™ s~ seduc” la
comanda plutoanelor.

- Domnule
contraamiral, v propun
ca, in incheiere, s™ ne
intoarcem la teza de
doctorat. Dac™ ar fi
s" o caracterizali prin
trei cuvinte, care ar fi
acestea?

- Noutate, actualitate,
originalitate. Noutatea este

dat™, pe de o parte, de faptul
¢~ numai afost susfinut™ o
astfel detez™ care s™ abordeze
problematica managementului
resurselor umane ale ap~rrii din
Armata Romaniei, iar, pe de alt™
parte, ¢- am adus n atenlie,
pentru prima dat™, cateva elemente
ale managementului resurselor umane
referitoare la cariera soldalilor [i
gradalilor voluntari, definirea traseelor de
carier”, planificarea fluxurilor de personal
etc. Actualitatea decurge din analiza
caracteristicilor managementului resurselor
umane proiectat in prezent, in Armata Romaniei [i a
propunerilor formulate pentru modernizarea acesteia in
acord cu practicile din armatele statelor membre NATO.
Originalitatea const™ in faptul ¢~, pentru elaborarea ei,
am utilizat concluziile [i opiniile pe care le-am exprimat,
in perioada preg tirii pentru doctorat, in cadrul unor
sesiuni de comunicri [tiin]ifice, in publica]ii de specialitate [i,
bineinjeles, in presa militar™. ™

Interviu realizat de IRINA-MIHAELA NEDELCU
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