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1. INTRODUCERE
-

In lumea actuald, aflati in schimbare rapida si volatila, prin aplicarea
principiilor Diversitdtii, Echitatii si Incluzivei, organizatiile, precum si
companiile private de securitate, isi pot consolida rezilienta, isi pot creste
capacitatile conducerii de a face fatd problemelor complexe si, astfel, isi pot
spori avantajul competitiv. Mai mult decat atat, imbratisarea si aderarea la
aceste principii este atat o obligatie morala, cat si legala, dar, 1n acelasi timp,
este un indicator al unui comportament responsabil social ridicat al
companiilor. In acelasi timp, in multe tiri, industria se confrunti cu o crizi
acuta generatd de deficitul de fortd de munca si de o rata ridicata de schimbare
a personalului. Prin urmare, un proces de recrutare mai divers si mai incluziv
poate contribui la atenuarea deficitului de personal. In acelasi timp, o rata mai
mare de retentie a personalului poate fi atinsd prin alinierea culturii
organizationale cu respectarea Diversitatii, Echitatii si Incluzivei.

,Cadru strategic pentru competente de resurse umane in securitate privata”
(PS)oferisproceduri si instrumente cu elemente specifice relevante despre
modul in care o companie PS poate practica in mod strategic si activ procesele
de recrutare si selectie cu oportunitati echitabile si acces pentru toti oamenii.
Cadrul strategic urmareste, de asemenea, sd ofere o solutie sistematica pe
termen lung la problema existentd a lipsei de competente de resurse umane in
sectorul PS si incapacitatea de a aborda in mod corespunzator nepotrivirea
evidentd dintre cererea si oferta de fortd de munca in sectorul PS. Astfel, acest
document aplicd o abordare sistematicd si holisticd care va promova o
schimbare care sa se producd simultan la nivel micro (lucratori si companii),
la nivel de sector si la nivel national (pentru impact pozitiv asupra angajarii
persoanelor cu mai putine oportunitati, asupra economiei etc.)

Prin promovarea diversificarii procesului de recrutare se va acoperi

urmatoarele teme: filosofia angajarii; procedurile de recrutare; standardele
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pentru procesul de angajare; In plus, Cadrul Strategic va include definirea si
cadrul a 3 termeni semnificativi care nu au fost niciodatd definiti pana acum
in industria PS: analiza postului (subliniind continutul si cerintele umane ale
Postul PS, precum si contextul in care sunt indeplinite posturile PS),
specificatia postului (o declaratie a calitatilor, caracteristicilor si calificarilor
minime acceptabile ale angajatilor necesare pentru indeplinirea satisfacitoare
a sarcinilor si sarcinilor definite care cuprind un anumit post sau functie) si
fisa postului din perspectiva includerii si diversificarii personalului (care
include indatoririle, scopul, responsabilititile, domeniul de aplicare si
conditiile de munca ale unui anumit loc de munca PS impreund cu titlul
postului si pozitia de depasire careia ii raporteazad un angajat pentru un anumit

post ).
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2. RECRUTARE PAZ PRIVAT DE SECURITATE

-
Recrutare de securitate privataeste procesulde identificare, atragere si
furnizare de candidati calificati care permitecompanie de securitate
privatdpentru a indeplini cerintele posturilor vacante pentru prestarea
serviciilor de securitate.!
De regula, procesul de recrutare si selectie este precedat de politica de angajare
a organizatiei care determina nu numai procesul de recrutare, ci si procesul de
selectie. Organizatiile opteaza din ce in ce mai mult pentru oameni care au
potential general de dezvoltare, insistdind adesea pe initiativa, creativitatea,
comunicarea, abilitdtile analitice si de lucru in echipd si flexibilitatea
candidatilor. Multe companii subliniaza in brosurile lor destinate potentialilor
candidati ca abilitatile lor generale si caracteristicile de personalitate sunt mai
importante decat cunostintele si aptitudinile lor profesionale. Pentru a asigura
o strategie fructuoasa de atragere si recrutare a candidatilor necesari, compania
de securitate privata ar trebui sa stie: De cate persoane are nevoie organizatia?
Ce aptitudini si abilitdti sunt cerute candidatului? Candidatii pe care se
bazeazad deja lucreaza si, daca da, unde lucreaza? La ce fel de compensatii,
beneficii, oportunitati de dezvoltare a carierei etc. se pot astepta candidatii?
Care este starea pietei muncii cu astfel de candidati?
2.1 Surse de recrutare
Potentialii candidati pentru ocuparea posturilor vacante, in principiu, pot fi

furnizati in doud moduri: 1) dezvoltarea potentialului celor existente In randul

! Termenul ,,securitate privatd” este folosit pentru a desemna intregul set de activitati de
asigurare a proprietatii, persoanelor si intreprinderilor, care sunt desfasurate de companii
private pentru furnizarea de servicii de securitate (Davidovi¢, 2015). Acest termen include: 1)
securitate contractuald - activitati ale companiilor si agentiilor private specializate in
furnizarea de servicii de securitate fizica si tehnicd pe baza contractuald, 2) securitate interna

(proprie) si 3) activitate de detectiv privat (Kesi¢, 2009).
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angajatilor din organizatie si 2) prin angajarea de noi persoane din afara
organizatiei, adica de pe piata muncii. Decizia de a angaja oameni noi este de
obicei asociatd cu extinderea afacerii, imbunatatiri tehnico-tehnologice, iesire
de fortd de munca, pensionarea lucratorilor in varstd etc. Organizatiile
moderne opteaza cel mai adesea pentru o aplicare combinata a surselor interne
si externe de recrutare. Se crede ca o astfel de abordare ofera cele mai bune si

mai acceptabile rezultate pentru companie.

2.2 Procedurile de recrutare

Procesul de recrutare incepe cu luarea unei decizii privind ocuparea posturilor
vacante si revizuirea cerintelor necesare. Odatd ce aceste cerinte sunt
determinate, Incepe cautarea potentialilor candidati pentru a ocupa posturile
vacante. In acelasi timp, se fac evaludri cu privire la posibilele surse de
recrutare a candidatilor potriviti.

Pentru a obtine candidati care indeplinesc pe deplin cerintele postului, este
necesar sa se furnizeze semnificativ mai multi candidati decat numarul de care
i1 lipseste organizatia. Experientele multor organizatii indica faptul cd doar
cativa dintre candidatii aplicati merita o procedura de selectie detaliata, adica
o invitatie la un interviu. Aceasta relatie nu este aceeasi pentru toate serviciile
private de securitate, mai ales in tarile cu un numar mare de someri.
Procedura de identificare, selectie si angajare in cadrul unei companii de
securitate privatd trebuie efectuatd de personal specializat si instruit
corespunzator. Trebuie sa stiti cum este planificatd recrutarea, cum sa
desfasurati un interviu cu candidatii, ce ar trebui sa invatati din acel interviu
etc., ceea ce poate fi facut doar de personal selectat si bine pregétit; Acest lucru
garanteaza cd candidatii ndeplinesc conditiile si standardele prevazute de lege

pentru securitatea privata. in anumite tari, verificarea antecedentelor agentului
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de paza este obligatorie prin lege, deci in acest sens este necesar ca acelasi
lucru si fie previzut in procedura de recrutare.?

Compania de securitate privata si postul vacant ar trebui sa fie prezentate intr-
o lumina realistd, ceea ce este foarte important pentru asteptarile si

comportamentul de munca ulterior al personalului nou angajat.

2.3 Standardele pentru procesul de angajare

Legile si standardele legate de securitatea privatd variaza intre tari si chiar in
interiorul tarilor, in functie de reglementirile si legile locale. In acest context,
criteriile pentru procesul de angajare a ofiterilor de securitate pot diferi in
functie de standardele si reglementarile nationale. Orientdrile generale care
influenteaza adesea selectia agentilor de securitate Tn multe tari pot include
urmatoarele aspecte:

1. Limite de varsta: Exista anumite limite de varsta pe care candidatii trebuie
sa le indeplineasca pentru a se califica pentru un loc de munca de securitate.
2. Aptitudinea fizica: Ofiterii de securitate trebuie adesea sd indeplineasca
anumite standarde fizice pentru a-si indeplini sarcinile. Aceasta poate include
capacitatea de a efectua activitdti fizice si rezistenta.

3. Conditie psihofizica: Solicitantii sunt supusi, de obicei, unui examen
psihologic si medical pentru a determina daca sunt apti din punct de vedere
psihic si fizic pentru a indeplini sarcinile de securitate.

4. Verificare de securitate: Solicitantii vor fi probabil supusi unui control de
securitate pentru a determina daca au antecedente penale.

5. Educatie si formare: Cerintele de educatie si formare pot varia, dar multe
organizatii care ofera servicii de securitate pot necesita o diploma de liceu sau
un anumit nivel de educatie. De asemenea, instruirea pentru siguranta si

urgenta este de obicei parte a procesului.

2Anumite standarde europene pentru securitatea aviatiei si aeroporturilor oferd exemple bune
ale elementelor pe care ar trebui sa le includé o procedura de recrutare formala si prescrisa.
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6. Licentd de munci: In multe tiri, ofiterii de securitate trebuie si aiba o licenta
corespunzatoare eliberatd de un organism sau agentie competenta.
In majoritatea tirilor europene, este necesard pregitirea de baza obligatorie,
care este conceputd pentru a permite agentului de securitate privat sa
dobandeasca un nivel minim de cunostinte si abilititi. Cu toate acestea,
lucratorii din domeniul securitatii private ar trebui sa urmeze o pregatire de
baza cuprinzatoare, indiferent daca aceasta este prevazuta de lege, si sunt n
directia cresterii calitdtii muncii lor. Acest lucru ar trebui precizat clar in
politicile interne si planurile de formare suplimentara, adica in documentele
privind criteriile de calitate. In cadrul criteriilor de calitate ar trebui furnizate
formare suplimentara, specializata si perfectionare.
Un alt indicator al unei companii de securitate privata de calitate 1l reprezinta
aspectele sociale legate de angajare, precum: angajarea tinerilor; egalitatea
sexelor; politici de diversitate pentru integrarea grupurilor marginalizate, cum
ar fi minorititile etnice sau religioase etc. Diversitatea, egalitatea si
incluziunea (DE&I) ca principii sunt percepute si definite in multe feluri, dar
toate definitiile, in esentd, se refera la urmatoarele:

- Diversitatea se refera la asemanarile si diferentele dintre indivizi, cum ar
fi nationalitate, culturd, traditie, limba, rasa, culoare, etnie, sex, varsta,
religie, orientare sexuald, identitate de gen, statut socioeconomic, statut
militar si structuri familiale. De asemenea, poate lua in considerare
educatia, ideologia si modul de gandire ale unui individ.

- Conceptul de echitate sau de sanse egale inseamnd a oferi si a asigura
tuturor oportunititi egale de a obtine rezultate posibile egale, inclusiv
sanse egale de angajare. Echitatea se refera, de asemenea, la corectitudinea
si impartialitatea Tn ceea ce priveste obligatiile legale si drepturile civile.

- Incluziunea este un principiu al culturii organizationale care pretuieste
fiecare angajat, indiferent de diferentele lor. O organizatie incluziva ofera

un mediu sigur si de colaborare in care oamenii din medii sociale diverse,
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aspect spiritual sau fizic si conditii sunt inclusi fara discriminare si isi pot
exprima liber ganduri si perspective. Un mediu organizational incluziv

incurajeaza, de asemenea, creativitatea si inovatia.

RECRUITMENT
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3. SELECTAREA CANDIDATILOR DE SECURITATE PRIVATA
-
Selectia candidatilor de securitate privata reprezinta continuarea procesului de
recrutare si, in acelasi timp, reprezintd baza pentru orientarea, formarea si
dezvoltarea angajatilor. Baza procesului de selectie este oferita din analiza
postului si evaluarea performantei.Fiecare selectie este precedata de o analiza
detaliata a postului pe baza careia se determina calitatile si competentele dorite
ale candidatului solicitat.®
Datoritd reglementarilor nationale de securitate privata existente, solicitantii
pentru locuri de munca in securitate privata trebuie sa fie apti din punct de
vedere fizic, sa aiba un nivel minim de educatie si sa vorbeasca limba oficiala
a tarii. Mai mult, includerea solicitantilor de alte nationalitati poate fi limitata
sau chiar imposibild, mai ales 1n tarile membre UE.
Existd sarcini specifice de securitate care necesita Intr-adevar un nivel mai
ridicat de conditie fizicd, ceea ce poate limita si diversificarea fortei de munca.
In acest context, industria de securitate privata trebuie sa actioneze in limitele
constrangerilor legale atat pentru a se alinia la principiile morale, cat si pentru
a deschide robinetul oportunitatilor si beneficiilor aduse de aplicarea
principiilor DE&l.
Companiile de securitate privatd ar trebui sa se concentreze in primul rand pe
criteriile de selectie care vizeaza Tmbundtdtirea capacitdtii companiilor de a
face fata provocarilor specifice de incluziune, diversitatea fortei de munca si
construirea unui mediu de lucru echitabil. Concomitent, programele

educationale si de calificare ar trebui puse la dispozitie si accesibile

3Analiza postului presupune procesul de colectare a tuturor informatiilor relevante despre
sarcini si responsabilititi, precum si abilitatile profesionale si psihofizice care furnizeaza
informatiile necesare pentru elaborarea fisei postului si specificatiei postului.

11
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persoanelor din categorii diverse si dezavantajate, pentru a le creste gradul de
adecvare pentru a lucra in sectorul securitdtii private.
Procesul de selectie include unele dintre urmatoarele activitati:
3.1 Aplicatii de screening- Colectarea si scanarea CV-urilor de munca
sau a aplicatiilor online. In CV-urile primite sau in cererile online,
angajatorul cautd informatii cheie legate de experienta de munca
anterioard, abilitati si educatie. Cele mai importante instrumente standard
de colectare a informatiilor biografice despre candidati sunt: cererea de
angajare; biografie (CV) si recomandari de relatie.
Cererea de locuri de munca poate fi procesata prin formularul de cerere
deschis si formularele de cerere.
Continutul de baza al biografiei consta in: date personale; date privind
formale si informale
educatie si experientd de muncd; cunostinte, abilitdti si abilitati
specifice pe care le are candidatul; informatii suplimentare despre
realizarile si interesele personale ale candidatilor
Verificarea referintelor si recomandarilor presupune ca angajatorul sa
culeagd informatii din sursele care au avut contact cu candidatii (fosti
angajatori, colegi, profesori etc.) Aceasta faza de selectie are ca scop:
verificarea informatiilor furnizate de candidati prin formularul de
aplicare, CV-ul sau la un loc de munca. interviu; previziunea
viitoarelor performante Tn munca pe baza comportamentului anterior

in munca al candidatilor.

3.2 Intervievarea candidatilor
Scopul interviului este de a: colecta informatii despre candidat;
Furnizati informatii despre post si organizatie; Evalueaza abilitatile si
calitatile candidatului pentru a stabili daca acesta indeplineste cerintele

postului. Exista diferite tipuri de interviuri:

12
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Interviu telefonic

In cazul in care se primeste un numar mare de cereri pentru un anumit
post, angajatorul poate decide sa efectueze mai intai interviuri
telefonice cu o gamd mai largd de candidati pentru a verifica daca
acestia poseda calificarile necesare pentru a fi invitati la un interviu.
De asemenea, este o bund ocazie pentru candidat sd obtina informatii
putin mai specifice despre post si sa verifice daca chiar doreste sa
aplice pentru postul dat.

Interviu video

Angajatorul poate cere candidatilor sa inregistreze un scurt videoclip
in care si raspunda la cateva intrebari pregitite in prealabil. In acest
fel, angajatorul poate vedea si auzi candidatii inainte de a decide sa-i
cheme la un interviu.

interviu 1 lal

Acesta este un mod clasic de intervievare a candidatilor de catre
personalul de resurse umane responsabil cu recrutarea si selectarea
candidatilor. In cazul in care candidatii sunt invitati la al doilea tur,
acestia trebuie sa discute cu managerul care este superior pentru postul
dat.

Interviu cu panel

Un interviu de grup implica faptul ca candidatii conduc o conversatie
cu mai multi ,,intervievatori” care pun intrebari alternativ.

Interviu in cascada

Un interviu In cascada este organizat prin a avea o serie de conversatii
1-la-1 cu diferiti intervievatori care pun intrebari diferite. Scopul
acestui mod de interviu este de a atinge 0 mai mare obiectivitate din
partea companiei 1n evaluarea candidatilor pentru o anumitd pozitie.
Avand 1n vedere natura serviciilor de securitate privata, interviul

situational, comportamental si de stres sunt de o importantd deosebita

13
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pentru procesul de selectie. Interviul situational are ca scop evaluarea
comportamentului candidatului in situatii ipotetice/sau modalitati de
rezolvare a problemelor ipotetice. Un interviu comportamental are ca
scop evaluarea unor situatii comportamentale nespecificate/sau
modalitati de rezolvare a problemelor cu care candidatul se confrunta
prin experienta anterioard de munca. Interviul de stres are ca scop
evaluarea reactiei si comportamentului candidatilor in situatii
stresante.

3.3 Testarea capacititii inainte de angajare
Procesul de selectie implici adesea diferite tipuri de testare. In functie
de cerintele postului, acestea pot fi:
- teste de cunostinte (de exemplu, cunoasterea unei limbi strdine...),
- teste psihologice (ex. test de rationament logic, test de rationament
numeric, teste de personalitate...),
- teste manuale (care simuleazd efectuarea unor activititi manuale
sauabilitati tehniceca pozitia data include — de exemplu, controlul
multimii, primul ajutor etc.),
- test de conducere.
Testele de selectie pot fi grupate in diferite moduri. Cea mai comuna
diviziune este: Teste de aptitudini; Teste de personalitate; Teste de
cunostinte; Teste de simulare a locurilor de munca; Alte teste
Testele de abilitate sunt instrumente standardizate care vizeaza
evaluarea capacitatii candidatului de a indeplini sarcini specifice.
Existd diferite tipuri de abilitéti, deci teste diferite din acest grup: teste
de abilitati cognitive generale (teste de inteligentd); teste de abilitati
cognitive specifice (numeric, verbal, fluentd verbala, capacitate
perceptiva, logicd); teste de creativitate; teste de abilitati psihomotorii;

teste de capacitate fizicd; teste ale abilitatilor senzoriale.

14
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3.4 Selectarea candidatului
Selectia candidatilor reprezintd continuarea procesului de recrutare.
Orientarile si instructiunile de baza pentru selectarea candidatului sunt
obtinute din analiza postului si evaluarea performantei, in timp ce
reprezintd simultan baza de orientare, formare si dezvoltare. Pentru a
fi complet si eficient, este necesar sa fie sincronizat cu alte activitati de

management al resurselor umane.

Job Description and

Analysis . .
¥ Orientation/introdu

ction to work

HR Planning Reqruiting

SELECTION

Perofmance

Training and
Development

Measerment

Relatia dintre selectia personalului si alte activitati de management al

resurselor umane
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4. ANALIZA POSTULUI

-
Recrutarea, selectia, dezvoltarea si recompensarea angajatilor din sectorul
securitatii private sunt cel mai direct legate de analiza postului. Analiza
postului poate fi definitd ca un proces de colectare organizata si aranjare a
datelor si informatiilor relevante despre locuri de munca, cunostinte si abilitati
necesare, responsabilitati si alte cerinte necesare pentru a indeplini un anumit
loc de munca. Informatiile despre post sunt directionate in doud directii: in
directia locului de munca (denumirea postului, fisa postului, atributii si
responsabilitati etc.) si 1n directia executorului (educatie profesionald,
experientd de munca, cunoastere de limbi straine etc. .).
O analiza a postului bine conceputa si implementata cu succes include, printre
altele:

a) determinarea fisei postului si a numarului de angajati pentru fiecare

post;

b) determinarea conditiilor care trebuie indeplinite pentru a presta o

anumita munca;

c) definirea valorii relative a muncii, pentru a asigura corectitudinea

interna si externa a sistemului de recompensare;

d) definirea relatiei de superioritate si subordonare;

e) definirea principiilor generale, regulilor si metodelor de lucru etc.
Este vorba despre date care se referd cel mai adesea la: 1) descrierea
comportamentului, 2) abilititile necesare, 3) caracteristicile postului si 4)
informatii despre echipament.

Datele privind descrierea comportamentului clarificd sarcinile, indatoririle si
actiunile care ar trebui efectuate la un anumit loc de muncd, determina
responsabilitatile si sarcinile specifice, adicd miscarile si procesele mentale
specifice pe care angajatul ar trebui sa le efectueze. Datele privind abilitatile

cerute specifica abilitatile care trebuie indeplinite pentru a lucra intr-un anumit

16
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loc de munca. Aceasta se refera cel mai adesea la capacitatea de a comunica,
capacitatea de a efectua munca in conditii de stres, ingeniozitate, capacitatea
de a lua decizii rapide, abilitati fizice etc. Datele despre caracteristicile
postului clarifica importanta si natura postului, posibilitatea de a primi
feedback cu privire la munca efectuata, gradul dorit de diversitate a abilitatilor
necesare indeplinirii locului de muncd etc. Datele echipamentelor ofera
informatii despre echipamentul utilizat la locul de munca.

Principalele rezultate ale analizei postului sunt: 1) fisa postului, adica pozitia
postului si 2) specificatia postului, adicd pozitia postului. Pe langa fisa si
specificatia postului, rezultatele analizei postului au si alte efecte pozitive in

beneficiul organizatiei si al oamenilor care lucreaza in ea.
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5. DESCRIEREA POSTULUI

-
Descrierea postului contine informatii despre: locuri de muncd, de ex.
activitatile pe care un angajat la un anumit loc de munca ar trebui sa le
efectueze, echipamentele sau instrumentele utilizate la acel loc de munca si
conditiile de munca in care sunt indeplinite sarcinile descrise. Cel mai
important segment al fisei postului constd in date despre anumite locuri de
munca care sunt legate de un anumit post.
Fisa postului poate fi detaliata, in functie de evaluarea competentelor cerute si
a mediului de lucru. O descriere detaliatd presupune marcarea tuturor
sarcinilor locului de munca, de la cele mai complexe si semnificative pana la
cele mai simple. O astfel de descriere se recurge pentru a elimina dilemele care
apar din moment ce angajatii refuza uneori sa indeplineasca anumite sarcini,
considerand ca acestea nu se incadreaza in sfera muncii lor. Asemenea
intelegeri sunt gresite, deoarece angajatul este asteptat sa indeplineasca si alte
sarcini, pentru care este calificat si instruit, pe langa sarcinile locului sdu de
munca, daca este nevoie de aceasta si dacd cineva primeste un astfel de ordin
de la superiorul siu. In plus, dilemele cu privire la sfera de aplicare si
responsabilitatea la locul de muncd pot duce la consecinte majore, in special
in sectorul securitatii private. Daca, de exemplu, intr-o banca, nu se stabileste
cu exactitate cine este obligat sa gestioneze sarcinile extraordinare care distrag
atentia de la atributiile paznicului, nu este greu de ghicit ce consecinte pentru
securitate pot decurge din aceasta. Exemple similare pot fi citate in domeniul
asistentei medicale, activitatilor comunale, traficului aerian etc.
Prin analizarea si generalizarea diferitelor locuri de munca si servicii de
securitate privata care afecteaza siguranta persoanelor, bunurilor si afacerilor,
se pot evidentia urmatoarele grupe de locuri de munca efectuate de agentul de
paza: patrulare, control acces, securitate adundrilor publice, transport de

valoare. .
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5.1 Patrulareeste un serviciu de paza intreprins pe baza unor proceduri scrise
si care include prezenta si deplasarea intre punctele de control, observarea si
verificdrile intr-o instalatie/spatiu protejat de catre ofiterii de securitate in
scopul protejarii persoanelor, instalatiilor sau spatiilor.

Principalele obiective ale patruldrii sunt prevenirea si detectarea patrunderii
neautorizate intr-o zond/instalatie protejata, detectarea surselor de amenintari
la adresa securitatii unui obiect/a sediului protejat, prevenirea amenintdrilor la
adresa securitatii, sesizarea Centrului de control si autoritatilor competente ale
statului. in timp util etc. In special, patrula ofiterilor de securitate cu prezenta
si vizibilitatea sa ar trebui sa actioneze preventiv asupra potentialelor surse de
amenintari la securitate.

Dupa obiectul de protectie, patrularea poate fi legata de o persoana sau de un
obiect/spatiu care este protejat. In functie de locul de executie, patrularea se
poate face in interiorul si n afara ariei protejate. Dupa metoda de executie,
patrularea poate fi publica sau sub acoperire. Dupa mijlocul de transport poate
fi pe jos sau cu mijloace de transport (patrula auto, patrula moto, patrula pe
biciclete, scutere etc.). Dupa timp: patrulare constantd, ocazionald sau
periodica. Clasificarea se poate face si in functie de dotarea agentului de paza

in cazul in care se patrula cu sau fara arme. In functie de sarcini, patrularea
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poate fi de rutina si dirijatd. Patrularea de rutind implica vizitarea tuturor
spatiilor din unitate intr-o anumita ordine, fara a preselecta o parte a instalatiei
care ar trebui monitorizata cu o atentie speciala. Pe de altd parte, patrularea
dirijatd presupune o monitorizare sporitd precisa a unei parti a obiectului/zonei
in conformitate cu evaluarea vulnerabilitatii acestuia.

In timpul patrularii, corectitudinea mijloacelor de protectie fizici a zonei
protejate (obstacole fizice, usi si incuietori de securitate, gard si porti de
protectie), metoda de depozitare a marfurilor si a materiilor prime, metoda de
parcare a vehiculelor trebuie verificate periodic in pentru a reduce posibilitatea
de furt sau a minimiza distrugerea si daunele potentiale. Patrularea presupune
dinamism si adaptabilitate la situatia in care ofiterul de securitate trebuie sa
sesizeze si sa aprecieze fenomene suspecte si sa ia masurile corespunzatoare
in consecintd. Ofiterii de securitate angajati in patrulare trebuie sa fie
concentrati maxim pe indeplinirea sarcinii lor oficiale, atenti, pregatiti pentru
interventie si sd mentind un nivel suficient de atentie fata de proprietate si
persoana protejati de securitate. In timpul patrulirii, ofiterii de securitate
trebuie sa asigure un nivel suficient de coordonare si cooperare cu utilizatorul
serviciului, angajatii acestuia, Centrul de Control, politia, autoritatile statului

si toate celelalte entitdti care pot furniza anumite informatii esentiale pentru

securitatea unitatii/spatiului protejat.
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5.2 Controlul accesuluieste un sistem de elemente interconectate de protectie
fizica si tehnicd care permite unui numar determinat de persoane si intre, sa
stea si sa paraseasca obiectul/zona protejata Tn anumite conditii si inregistrari
de intrare si iesire. Dupd metoda de executie, controlul accesului poate fi fizic,
mecanic, electronic si combinat. Controlul accesului fizic implica utilizarea
numai a ofiterilor de securitate care efectueaza direct controlul accesului fara
niciun fel de intem. Controlul mecanic al accesului presupune utilizarea unor
dispozitive mecanice (rampe, obstacole, garduri, bariere, conuri) pentru
controlul intrarii/iesirii in/dinspre obiectul/zona protejata. Controlul accesului
electronic presupune utilizarea unor dispozitive electronice precum scanere,
cititoare de carduri, calculatoare personale pentru controlul accesului etc.
Controlul accesului combinat reprezintad un set de controale de acces descrise
anterior si interrelatia lor intr-un sistem de control al accesului in care
responsabilul de securitate gestioneaza sistemul. in timp ce alte componente
ajutd la implementarea controlului accesului.

In timpul indeplinirii sarcinilor de control al accesului si la evaluarea
riscurilor, ofiterul de securitate poate indeplini diferite sarcini, In conformitate
cu procedurile scrise: inregistrarea datelor personale si ale vehiculului;
inspectarea persoanelor, mijloacelor de transport si a bagajelor si confiscarea
temporard a obiectelor a cdror utilizare in instalatia protejatd este interzisa;

emiterea de avertismente in scopul protejarii ariei protejate si asa mai departe.
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5.3 Securitatea evenimentelor publice.Clasificarea adunarilor publice se
poate face dupa diferite criterii. In functie de locatie, adundrile publice sunt
impartite in cele desfasurate Intr-un spatiu deschis si Inchis.
Principala sarcind a ofiterului de securitate la o adunare publica este
mentinerea ordinii, ceea ce presupune o stare armonizata a relatiilor reciproce,
adica realizarea egald a drepturilor si libertatilor omului si minoritatilor ale
cetatenilor in timpul adundrii publice. Uneori, pentru mentinerea ordinii,
prezenta serviciului de securitate este suficientd, dar uneori necesita aplicarea
anumitor puteri. O atentie deosebita trebuie acordatd interzicerii aducerii de
obiecte care ar putea pune In pericol siguranta, interzicerea accesului
persoanelor aflate sub influenta alcoolului sau a substantelor psihoactive.
Tinand cont de numarul de participanti la intalnire si de evaluarea riscului de
incendiu, directorul ar trebui sa ia si anumite masuri preventive (verificarea
transitabilitatii cailor de evacuare, corectitudinea echipamentului de stingere a
incendiilor, apropierea de hidranti de incendiu etc.) .
In ceea ce priveste aplicarea competentelor, unele legi nationale fac o
distinctie clara intre ofiterii de securitate si agentii de securitate. Un ofiter de
securitate angajat in sarcini poate folosi aproape toate puterile, cu exceptia
unor mijloace de constrangere (retinere, pulverizare cu gaz, cdini dresati
special si arme de foc). Acest cerc de autoritate poate fi insa restrans si mai
mult prin contractul intocmit Intre organizatorul sedintei publice si compania
PS. Acest contract trebuie sa precizeze ce puteri pot fi aplicate pentru
mentinerea ordinii la o sedinta publica.
La adundrile sportive pot fi stabilite atributii speciale ale serviciului de
securitate, mai ales cind este vorba de evenimente sportive internationale cu
risc crescut de cel mai inalt nivel al competitiilor sportive nationale si anume:
1) interzicerea accesului in instalatia in care se desfasoara evenimentul
sportiv pentru persoanele aflate sub influenta alcoolului sau a altor

substante toxice, adicd persoanelor care sunt predispuse la
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comportamente violente sau inadecvate, care se deduce din
comportamentul lor;

2) separarea fanilor vizitatori prin directionarea acestora catre intrari si
iesiri speciale din instalatia sportiva si o parte speciala a auditoriului
destinata acestora;

3) sa se asigure ca fiecare spectator sta intr-un loc desemnat cu precizie;

4) impiedicarea spectatorilor s intre pe terenul de sport si impiedicarea
spectatorilor sa se deplaseze dintr-o parte a auditoriului destinata
fanilor unui club in altul;

5) prevenirea introducerii sau vanzarii de bauturi alcoolice in centrul
sportiv;

6) impiedicarea introducerii in instalatia sportiva a obiectelor care pot fi
folosite in acte violente;

7) impiedicarea introducerii in instalatia sportiva si afisarea simbolurilor
fanilor care pot provoca violenta la un eveniment sportiv, pot pune in

pericol siguranta participantilor la un eveniment sportiv sau pot

perturba cursul acestuia.
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5.4 Transportul banilor si valorilor.Escortarea si asigurarea banilor si a
transporturilor valoroase implica un set de masuri si actiuni preplanificate
intreprinse de companiile PS in timpul Incarcarii, transportului, transferului si
descarcarii banilor si a altor bunuri de valoare pentru transportul in siguranta
de la punctul de plecare, traseul/ruta de deplasare pana la sfargit. punct.
Lucrarile de escortd si securitatea banilor si a transporturilor valoroase se

efectueaza numai cu arme.

\'\I___n
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Instrument util 1: Cadru de descriere a postului

Titlul si numéarul locului de munca

Titlul postului sistematizat in cadrul unui

anumit sector, serviciu/departament

Conditii de lucru

abilitati psihofizice...

Nivel de educatie, experientd de munca,

Numarul de executori

anumite locuri de munca

Un numar mai mare este planificat pentru

Descrierea postului si a muncii

Sarcinile de indeplinit, timpul si durata

sarcini muncii, metodele si procedurile de lucru,
caracteristicile psihice si fizice ale
executantului
Obiective

Rolul locului de munca in atingerea

obiectivelor strategice, tactice si

operationale ale unitatii organizationale

Descrierea activitatilor pe

la locul de munca

munca, cerintelor si

Identificarea detaliata a sarcinilor de

sarcini la locul de munca si interval de timp

Performanta Efectele dorite in functie de tipul locului de
munca/tipul serviciilor
Avertizare Consecintele neindeplinirii sarcinii de
lucru, in ceea ce priveste implementarea
politicii de afaceri, satisfactia clientilor etc.
Comunicare Cu cine si cum comunica lucratorul, relatia
in raportare
Responsabilitate Personal/echipament

Conditii speciale de munca

Precizati conditii speciale de munca
si indicati baza si conditiile pentru ce

se efectueaza un examen de sdnatate

25

W

INGITAL C1ASSRODMFDR BAVERSE WAERMCE



CADRUL STRATEGIC PENTRU UM INCLUSIV /

COMPETENTE DE RESURSE iN SECURITATE PRIVATA
6. SPECIFICATII POSTULUI*

..

Specificatia postului, presupune cunostintele, aptitudinile, experienta,
abilitatile si alte conditii necesare pentru indeplinirea unui anumit loc de
munca. Fiecare post este supus anumitor conditii in ceea ce priveste calificarile
profesionale, experienta de munca, abilitatile psihofizice si alti parametri, care
trebuie indepliniti. Conditiile de desemnare pentru obtinerea unui anumit loc
de munca in sectorul PS devin din ce in ce mai stricte in timp. O astfel de
tendintd este rezultatul dezvoltarii stiintifice si tehnologice accelerate, al
intelectualizarii muncii, al dezvoltarii sistemului de invatamant si al cresterii

somajului.

— SECURITY

Locurile de munca sunt, de reguld, determinate deo lege care impune
personalului de securitate privata sa fie supus unei verificari a antecedentelor
de catre autoritatile relevante, care trebuie sa fie recunoscuta intr-unactioneaza
asupra organizdrii si sistematizdrii interne a locurilor de muncd dintr-0
organizatie.Pe langa faptul cd reglementdrile relevante impun din ce in ce mai
mult ca aspectele sociale sa fie luate in considerare si in timpul angajarii(de

exemplu, egalitatea de gen/angajarea tinerilor), pentru a se conforma cu

“In ceea ce priveste competentele, aptitudinile etc. necesare, este dificil si le separdm prin fisa
postului din cauza afinitatii lor. In plus, deoarece existi o fluctuatie mare in cadrul
organizatiei, este necesara o ampla cunostinte si abilitati, precum si o mare flexibilitate in
indeplinirea cerintelor pentru angajati.
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normele legale relevante, politica de angajare si verificarea antecedentelor a
multor companii impune ca procesul de selectie sa fie efectuat de un personal
special, profesionist.

Pe langa conditiile de mai sus, in ultimii ani s-a pus tot mai mult accent pe
conditii suplimentare, cum ar fi: cunoasterea uneia sau a mai multor limbi
straine, cunostintele de lucru pe computer, examenul de conducere promovat,
simtul organizarii muncii, abilitdti creative, abilitati de comunicare etc.

Multi considera ca cerintele companiei depasesc cerintele locului de munca.
Datorita dezvoltarii stiintifice si tehnologice accelerate si a conditiilor de
afaceri in schimbare, trasaturile de personalitate devin mai importante decat
experienta de lucru, care este testatd constant datorita unei perioade scurte de
utilizare. Vorbim despre cerinte legate de competentele sociale ale ofiterilor
de securitate privata: capacitate de comunicare, capacitatea de a lucra in
echipd, sensibilitate si altele asemenea. Natura si importanta cerintelor
companiei depind in principal de marimea companiei, echipamentul tehnic si
tehnologic, structura organizationald, cultura si climatul organizational, stilul
de conducere, regulile de conduitd dominante etc. In companiile mici, de
exemplu, amploarea se insista asupra cerintelor de cunostinte si competente,
spre deosebire de cele mari, in care sunt favorizate cunostintele si aptitudinile
de specialitate intr-un anumit domeniu de securitate. Asta pentru cd in
companiile mai mici aproape toata lumea este obligata sa faca totul, in timp ce
in companiile mari, cu sarcini clar diferentiate si un nivel ridicat de diviziune
a muncii, fiecare isi face doar o parte din munca. Marimea companiei
afecteazd si determinarea altor cerinte, atat cele de natura sociala, cat si cele
legate de personalitate. In companiile mici, comunicarea este mai simpla si
mai imediatd, iar in companiile mari, este mai formalizata si mai complexa.
De regula, cu cat compania este mai mare, cu atat sunt mai mari cerintele in

raport cu personalitatea candidatului.
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Un alt element cheie in calitatea lucratorilor de securitate privata este
experienta personalului desemnat si desfisoare activititile. In special cand
vine vorba de servicii de securitate privatd sensibile (de exemplu, protectia
infrastructurii critice), se recomanda ca personalul de securitate privata sa aiba
experienti anterioard de lucru in circumstante similare. In anumite locatii cu
risc ridicat, poate fi solicitat un scurt CV pentru tot personalul de operatiuni
de securitate privati desemnat la unitatea specifica. In alte cazuri, informatii
despre céti ani, in medie, personalul de securitate privatd desemnat a lucrat in
afacere si a indeplinit sarcini similare poate fi suficientd. Daca lucratorii din
domeniul securitatii private au lucrat sau au facut parte dintr-un program de
schimb de informatii cu autoritatile guvernamentale (de exemplu, politia,
serviciile de salvare etc.), este considerat un indiciu ca lucratorii din domeniul
securitatii private au o vasta experientd in cooperarea cu autoritatile.
Rezumand cele de mai sus, putem preciza calitatile, caracteristicile si
calificarile minime acceptabile ale angajatilor necesare pentru indeplinirea
satisfacatoare a sarcinilor si sarcinilor definite pentru agentul de paza.
Abilitatile, aptitudinile si competentele necesare pentru indeplinirea sarcinilor
de agenti de securitate includ:

1. Comunicaresi euabilitati interpersonale. Comunicarea este cel mai
important ,,instrument” al unui ofiter de securitate, deoarece o buna
comunicare rezolvd majoritatea situatiilor conflictuale. Comunicarea
bund afecteaza si satisfactia clientilor.

2. Perceptie buna a riscurilor si amenintarilor. Ofiterul de securitate
trebuie sd aiba capacitatea dezvoltatd de a observa situatii si
comportamente care se abat de la riscurile uzuale, potentiale si
posibilele consecinte ale acestora pentru a determina amploarea
pericolului si, in consecinta, sa intreprinda actiuni in vederea pastrarii

si protejarii intereselor companiei.
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3. Capacitatea de a reactiona rapid si eficient si de a rezolva situatiile
incidente prin aplicarea competentelor ofiterilor de securitate
prevazute de legislatia relevanta.Ofiterul de securitate este primul care
este lovit de orice incident si de aceea este de datoria lui sa fie primul
care reactioneaza in situafii de urgentd precum accidente naturale,
dezastre, incendii, talhari, furturi, spargeri...
4. Abilitati de negociere si rezolvare a conflictelor.
5. Abilitdti pronuntate de detectare vizuald a situatiilor disputate si
control acces.
Nivel adecvat de conditie fizica si psihica.
Cunoasterea unei limbi straine

Inteligenta sociala exprimata

© © N o

Umanitate, decentd si gestionarea situatiilor stresante

10. Spirit vesel si curaj

11. Cunostinte tehnice sisteme de securitate.

12. Capacitatea de a acorda primul ajutor unei persoane vulnerabile.

13. Efectuarea initiald de stingere a incendiilor in vederea protejarii

cladirilor, persoanelor si intreprinderilor.

JOB

SPECIFICATION
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Instrumentul util 2: Specificatia persoanei

CRITERIU Esential De dorit
Calificari Calificarea necesara Calificare de dorit
Competente Lista cu toate cele Lista cu toate cele dorite

necesare

competente

competenta

Experientd de munca

Munca necesara

experienta

De preferat experienta de

lucru

Cunostinte si abilitati

speciale

De exemplu necesar
vorbit sau scris

aptitudini...

De exemplu, abilitati de
comunicare $i negociere

dorite

Cunoasterea unei limbi

straine

Nivel minim de cunostinte

Gradul de cunostinte preferat

Realizari suplimentare/

Competente

Licentele necesare,

educatie

Certificate/licente preferate,

educatie

Abilitati fizice

Nivel esential

Nivel inalt

Abilitati tehnice

Nivel esential

Nivel inalt
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