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., Renuntarea la conscriptie [serviciul militar obligatoriu,
n.a.] a adus un deficit nu doar pentru Romania, ci pentru
toate tarile din NATO. Si vedeti ca este o discutie destul de
intensa in toate tarile NATO, pentru ca avem o rezerva
operationala imbatranita, nu avem programe coerente
pentru pregatirea populatiei. Tinerii nostri nu sunt educati
de pe bancile scolii in spiritul patriotic, cum am fost invatati
cei de varsta noastra. Dar n-o spun cu repros. Noi trebuie
sa gasim instrumentele necesare pentru, repet, a avea o
populatie pregatita si o societate rezilienta” .
Generalul Viad Gheorghita,
Seful Statului Major al Apararii,
01 februarie 2024
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Abstract
The process of recruiting and attracting civilians within the armed

forces during the years 2023-2024 to fill positions of professional soldiers
and volunteer reservists was characterized by numerous challenges and
operational failures, caused by financial and social unattractiveness,
amplified by a media campaign with a negative connotation against
military salaries and pensions.

The development of conflicts near the national territory, the existence
of a real threat of a Russian armed intervention in the area, as well as the
lack of a security culture exacerbated the lack of enthusiasm and weak
patriotism of young Romanians who, instead of rushing to recruitment/
incorporation, took all necessary measures to flee the country. Even the
young people who showed up to put on the military uniform encountered a
lot of difficulties, largely failing the sports and psychological tests, or being
declared "medically unfit". This represents major gaps in the education and
health systems at the national level, as well as in the implementation of the
law on the preparation of the population for defense.

The process of retaining military personnel and volunteer reservists
within the Ministry of National Defence (MoD) has encountered almost
the same difficulties due to legislative gaps, major salary differences
compared to the private sector, the hostile attitude of decision-makers
towards military salaries and pensions, as well as the implementation of
Inadequate training programmes.

As a result, this study aims to develop a new approach to active and
reserve military recruitment, which will rely on effective marketing and
media specialists who are familiar with the social field. This approach will
be based on a multidimensional analysis of factors that affect the human
dimension of armed forces, such as: demography, specific legislation, pre-
military training, security culture, the defense industry and emerging and
destructive technologies.

Furthermore, the study will analytically present some modern
methods of attracting young civilians to embrace the military profession,
as well as some effective measures for retaining military personnel within



the MoD, taking into account a possible reintroduction of compulsory
military service, as well as the implications of workforce diversification
and mobility in the region. From the very beginning, there were some
limitations of the research regarding the existence of updated statistical
data at the level of some allied armies and the MoD that would present
the level of manning, as well as official information on the success of the
recruitment status carried out during 2024, both within the military
personnel and reservists. Most of these statistics are at least two to three
years old and not all have been officially published, which implies two
equally limiting possibilities for the author - either the more recent data
are confidential and cannot be published, or there is an attempt to hide the
"elephant in the room".

Also, the rather limited development of socio-military evaluation
studies of the human factor in the military domain and the existence of a
specialised bibliography older than two to five years further complicated
the results of the research, as well as the achievement of the established
objectives. To compensate for the lack of this data and information at the
national level, being necessary for the implementation of the research
method, the competent bodies of the Romanian Armed Forces were
requested to support the achievement of the scientific character of this
study by conducting some specialised documentation activities.






ARGUMENT

Procesul de recrutare si atragere a civililor in armatd pe parcursul
anilor 2023-2024 pentru a incadra functii de gradati-soldati profesionisti
si rezervisti voluntari a fost caracterizat de numeroase provocari si
neimpliniri operationale, cauzate de neatractivitatea financiara si sociala,
amplificatda de o campanie mass-media cu o conotatie negativa impotriva
salariilor si pensiilor militare.

Desfasurarea conflictelor in apropierea teritoriului national,
existenta unei amenintdri reale a unei interventii armate rusesti in zona,
precum si lipsa unei culturi de securitate au exacerbat lipsa de entuziasm
si patriotismul slab al tinerilor romani care, in loc sd se imbulzeasca la
recrutare/incorporare, au luat toate masurile necesare sa fuga din tara.
Chiar si tinerii care s-au prezentat pentru a imbraca haina militard au
intampinat o multime de dificultiti, netrecand testele sportive si
psihologice in mare masura, sau fiind o parte declarati ,,inapt medical”.
Ceea ce reprezintd lacune majore in sistemele educational si de sanatate,
precum si in aplicarea legii privind pregatirea populatiei pentru aparare.

Procesul de retentie a personalului militar si a rezervistilor voluntari
in cadrul MApN a intampinat aproape aceleasi dificultati datorate
lacunelor legislative, diferentelor salariale majore fata de sectorul privat,
atitudinea ostild a factorilor decidenti fata de salariile si pensiile militare,
precum si derularea unor programe inadecvate de pregatire.

Ca urmare, acest studiu urmareste o noua abordare a carierei militare
active si in rezerva, care sa se sprijine pe specialisti eficienti n marketing
s1 mass-media si care sa cunoasca indeaproape domeniul social. Pentru a-si
atinge obiectivele de baza — analiza factorilor care afecteaza dimensiunea
umana a puterii militare, evaluarea succinta a unor metode moderne de
crestere a atractivitatii profesiei militare si de retentie a personalului
militar in cadrul MApN si evaluarea implicatiilor reintroducerii
serviciului militar obligatoriu si a diversificarii si mobilitatii fortei de
munca in regiune —, aceastd abordare va avea la bazd o analiza
multidimensionald a factorilor care afecteaza dimensiunea umana a
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puterii armate, precum: demografia, legislatia specifica, pregatirea
premilitara, cultura de securitate, industria de aparare si tehnologiile
emergente si distructive.

Mai mult, studiul va prezenta analitic unele metode moderne de
atragere a civililor pentru a imbratisa profesia militard, precum si a unor
madsuri eficiente de retentie a personalului militar in cadrul MApN, luand
in considerare o posibila reintroducere a serviciului militar obligatoriu,
precum si implicatiile diversificarii si mobilitdtii fortei de munca in
regiune. Inci de la inceput au existat unele limitari ale cercetirii cu privire
la existenta datelor statistice actualizate la nivelul unor armate aliate si ale
MApN care sa prezinte gradul de incadrare cu personal, precum si
informatii oficiale privind succesul etapei de recrutare desfasurate pe
parcursul anului 2024 atit in cadrul personalului militar, cat si al
rezervistilor militari. Majoritatea acestor date statistice au o vechime de
cel putin 2-3 ani si nu toate au fost publicate in mod oficial, ceea ce
recente au caracter confidential si nu se pot publica, fie se incearca
ascunderea ,, elefantului din incapere”.

De asemenea, elaborarea destul de redusa a unor studii de evaluare
socio-militara a factorului uman in domeniul militar si existenta unei
bibliografii de specialitate mai vechi de 2 — 5 ani a ingreunat si mai mult
rezultatele cercetarii, precum si atingerea obiectivelor stabilite. Pentru a
compensa lipsa acestor date si informatii la nivel national necesare
implementarii metodei de cercetare, s-a solicitat organelor abilitate din
Armata Romaniei sa sprijine realizarea caracterului stiintific al acestui
studiu prin desfasurarea unor documentari de specialitate.
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CAPITOLUL 1

SITUATIA RECRUTARII TINERILOR CIVILI iIN RANDUL
MILITARILOR PROFESIONISTI SI A REZERVISTILOR
VOLUNTARI LA FINELE ANULUI 2024

Apararea patriei reprezintd una dintre indatoririle fundamentale ale
cetatenilor romani si este prevazuta in Constitutia Romaniei. Chiar daca
serviciul militar obligatoriu a fost suspendat de la 01 ianuarie 2007 prin
Legea nr. 395/2005, ca o cerintd de bazad a aderarii Roméaniei la NATO
pentru profesionalizarea personalului militar roman, executarea serviciului
de militar 1n termen si militar cu termen redus Se poate relua, in conditiile
Legii nr. 446/2006, pe durata starii de asediu, a mobilizarii partiale sau
totale si a starii de razboi.

La inceputul anului 2025, in urma activitatii de audit desfasurata de
Curtea de Conturi a Romaniei in cadrul MApN, au rezultat ca principale
probleme de personal cu care se confruntd Armata Romaniei, urmatoarele?:

- neincadrarea functiilor cheie si fluctuatia de personal, cauzatd in
mare parte de pensionarile multiple din sistemul de apdrare, dar si de
insuficienta promotiilor de absolventi din invatdmantul militar, care nu pot
compensa deficitul de resursa umana calificata;

- scaderea interesului tinerilor pentru cariera militard, agravata de
contextul conflictului ruso-ucrainean, ceea ce se reflecta intr-o tendinta
de reducere a numarului de candidati pentru scolile si universitatile cu
profil militar;

- existenta unor sisteme informatice neadaptate la complexitatea si
volumul activitatilor institutiei, care pun in pericol eficienta si transparenta
proceselor interne.

! Pe timpul intalnirii cu presedintele Consiliului International al Auditorilor din NATO, Radek
Visinger, din luna martie 2025, presedintele Curtii de Conturi, dl. Mihai Busuioc, a afirmat faptul
ca ,,neincadrarea functiilor cheie i fluctuatia de personal, cauzata in mare parte de pensionari,
scaderea interesului tinerilor pentru cariera militard, sisteme informatice care nu sunt adaptate
la complexitatea §i volumul activitatilor Ministerului Apararii Nationale, pundnd in pericol
eficienta §i transparenta proceselor interne, sunt provocarile identificate in urma misiunilor de
audit la MApN” (Popovici 2025).
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Legea nr. 446/2006, modificata si actualizata, precizeaza si pregatirea
cetatenilor romani pentru apdrare in vederea asigurdrii resurselor umane
necesare fortelor armate si celorlalte forte puse la dispozitie de institutiile
publice de aparare, ordine publica si sigurantd nationala, in cadrul unui
amplu proces de recrutare, selectie, pregdtire si incadrare a acestora in
unittile institutiilor respective (Parlamentul Romaniei 2006). Intruct
partea de incadrare a procesului ramane neschimbata si este bine stipulata
de reglementari in vigoare, ea nu este abordata in continutul acestui capitol,
cl numai recrutarea, selectie si instruirea.

Desi este prevazuta ca o conditie de apartenenta la Alianta Nord-
Atlantica, existd noua state aliate in care acest tip de serviciu militar nu
s-a eliminat in totalitate. Acestea sunt Grecia, Turcia, tarile nordice
(Finlanda, Suedia, Norvegia si Danemarca) si tarile baltice (Estonia,
Letonia si Lituania). Aceeasi situatia apare si in unele state membre ale
UE care nu sunt membre NATO, precum Austria si Cipru. Motivatia
mentinerii acestui serviciu militar obligatoriu a constat in existenta unor
situatii conflictuale in apropierea granitelor lor, precum si folosirea lui
ca un mijloc educational si civic.

Mai mult, pe parcursul anului 2024, ca urmare a continudrii
razboiului ruso-ucrainean si agravarii situatiei de securitate in Europa si in
perspectiva cresterii capacitatit de apdrare comuna, tari aliate precum
Germania si Marea Britanie au anuntat luarea in calcul a reintroducerii
acestui tip de serviciu militar in cadrul fortelor lor armate, dar nu numai
pentru barbati, ci si pentru femei. Iar Roméania a anuntat intentia
introducerii unei noi categorii de serviciu militar in termen, cel voluntar.

1.1. Procesul de recrutare, selectie si instruire in Armata Romaniei

Procesul de recrutare, selectie si instruire in Armata Romaniei se
realizeaza pentru doua categorii importante de personal — militarii activi
(gradati si soldatii profesionisti, subofiteri si maistri militari si ofiteri) si
rezervistii voluntari (cadre militare rezervisti voluntari si soldati si gradati
rezervisti voluntari). Chiar daca prezinta unele elemente comune, precum
mediul online si structurile prin care se face recrutarea si selectia
(birourile de informare — recrutare din centrele militare), partea de
Instruire se realizeaza separat atat pentru cele doua categorii de personal,
cat si in cadrul fiecarei categorii pentru gradati-soldati si cadre militare.
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In timp ce militarii profesionisti sunt prezenti zi de zi in unitatea
militard in care sunt angajati, rezervistii voluntari trebuie sa fie prezenti la
unitatile lor doar in perioadele de instruire si de indeplinire a misiunilor,
atunci cand sunt chemati, potrivit legii, pentru anumite perioade scurte de
timp, bine determinate. In afara acestor obligatii, rezervistii voluntari care
sunt angajati in mediul civil, isi continud activitatea la locul lor de munca.
In perioada in care sunt chemati la unitate, rezervistii voluntari primesc
salariul aferent functiei militare pe care o incadreaza, la fel ca militarii in
activitate care ocupa functii similare. In restul timpului, cand isi continua
activitatile obisnuite, ca civili, li se acordd 30% din salariul functiei militare
pe care 0 au ca rezervisti.

De asemenea, prevederile legale sunt diferentiate, existand legi
diferite care acopera aceste corpuri de personal militar si care descriu
evolutia lor, de la recrutare si pana la iesirea din sistem/la pensie. Astfel,
Legea nr. 80/1995 reprezinta ,, Statutul cadrelor militare ”, adica pe acei
cetateni romani carora li s-au acordat grade de ofiter, maistru militar sau
subofiter, in raport cu pregétirea lor militard si de specialitate, in conditiile
previzute de lege?. Legea nr. 384/2006 descrie ,,Statutul soldatilor si
gradatilor profesionisti”, cuprinzand angajatii barbati si femei, pe baza de
contract, in raport cu nivelul lor de pregitire, starea de sanatate si
aptitudinile pentru indeplinirea indatoririlor militare, in functii prevazute
in statele de organizare ale unititilor militare cu grade corespunzitoare?
acestui corp de personal militar. Nu in ultimul rand, Legea nr. 270/2015
introduce ,, Statutul rezervistilor voluntari”, un nou corp profesional al
personalului selectionat pe baza de voluntariat, care consimte printr-un
contract individual pe durata determinatd* sa incadreze functii in statele de
organizare ale structurilor din cadrul MApN.

2 Conform prevederilor legii, cadrele militare se pot afla in una din urmdtoarele situatii: in
activitate (cand ocupa o functie militard), in rezerva (cand pot fi chemate sa indeplineasca serviciul
militar ca rezervisti concentrati sau mobilizati, iar la nevoie, in calitate de cadre militare in
activitate), in retragere (nu mai pot fi chemate pt. indeplinirea serviciului militar).

% Gradele militare ale soldatilor si gradatilor profesionisti, in ordinea lor ierarhici, sunt: soldat,
fruntas, caporal clasa a I11-a, caporal clasa a Il-a, caporal clasa .

# La instituirea stirii de urgent sau a stirii de asediu, precum si la declararea stirii de mobilizare
sau a stdrii de razboi, contractele rezervistilor voluntari se suspenda, iar acestia sunt concentrati/
mobilizati, In conditiile legii, si sunt incadrati In aceleasi functii de cadre militare sau soldati si
gradati pe care le detin ca rezervisti voluntari.
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1.1.1. Procesul de recrutare, selectie si instruire
pentru militarii activi

Conform prevederilor legale, cetdtenii romani pot urma cariera
militard in calitate de ofiter, maistru militar, subofiter sau soldat/gradat
profesionist in activitate, Tn functie de varsta, studiile, abilitatile si
aspiratiile lor profesionale, precum si in urma absolvirii unei institutii de
invatdimant superior sau postliceal militar, a unui curs de formare
profesionala ori program de instruire a soldatilor/gradatilor profesionisti.
In acelasi timp, absolventii de gimnaziu pot opta pentru a deveni elevi la
colegiile nationale militare®>. Dupa finalizarea studiilor, datorita
cunostintelor si deprinderilor dobandite, absolventii colegiilor nationale
militare pot fi admisi in institutiile de Invatdmant superior militar (academii
militare) sau pot continua pregatirea in invatamantul postliceal militar de
formare a maistrilor militari.

Conform site-ului de promovare a carierei militare www.recrutare
mapn.ro (vezi figura nr. 1), prima etapa de parcurs pentru a deveni militar
in activitate o reprezinta recrutarea, care presupune intocmirea unui
dosar de candidat, pe baza unor documente care atesta indeplinirea unor
conditii generale si criterii specifice. Inscrierea pentru recrutare,
intocmirea si transmiterea documentelor din cadrul dosarului de candidat
se poate face fie online, pe site-ul sus-mentionat, fie prin prezentarea
fizica la un birou de informare — recrutare din cadrul centrului militar al
judetului/sectorului de domiciliu al doritorului.

Urmatoarea etapa o reprezinta selectia, care contine probe/evaluari
eliminatorii, precum: evaluarea psihologica, evaluarea capacitatii motrice
si interviul de evaluare finald; examinarea medicala; examinarea medicala
specifica si/sau evaluarea psihologica a aptitudinilor speciale (numai
pentru anumite arme si specialitati militare); sustinerea concursului de
admitere. Fiecare institutie preuniversitard si universitard de invatamant

5 In prezent, in Armata Romaniei functioneazi cinci colegii nationale militare, din care trei cu
specific al fortelor terestre (Colegiul National Militar ,,Dimitrie Cantemir” din Breaza, Colegiul
National Militar ,,Stefan cel Mare” din Campulung Moldovenesc si Colegiul National Militar
»Mihai Viteazul” din Alba Iulia), unul cu specific al fortelor navale (Colegiul National Militar
»Alexandru Ioan Cuza” din Constanta) si unul cu specific al fortelor aeriene (Colegiul National
Militar ,,Tudor Vladimirescu” din Craiova).
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militar isi are propriul regulament sau metodologie de organizare si
desfasurare a concursurilor de admitere.

Acasa

CE TREBUIE SA FACI PENTRU A DEVENI MILITAR

zarile tale, sa fii printre cei mai buni, sa fii respectat si s ai

Informeazs-a!
Etape de parcurs
Concret, latd ce ai de ficut

Modalitati de inscriers 3i transmitere a documentelor din dosarul de candidat

Indiferent ce tip de cariera militara sau program de formare profesionala te-ai hotarat sa urmezi, este esentjal sa te informezi, pentru a putea face o alegere in cunostinta de cauza. Potj face acest lucru ditind informatjile publicate pe acest site §i pe paginile asociate din

Figura nr. 1. Site-ul Ministerului Apardrii Nationale pentru recrutare, selectie si instruire
Sursa: https://www.recrutaremapn.ro/militar.php

Urmeaza apoi formarea profesionala initiala, prin admiterea la studii
postliceale sau universitare militare, cursuri de formare a ofiterilor-subofiterilor
in activitate, colegii nationale militare (care trebuie absolvite cu diploma de
bacalaureat) sau repartizarea in functii de soldati/gradati profesionisti.

1.1.2. Procesul de recrutare, selectie si instruire
pentru rezervistii voluntari

Rezervistii voluntari, adica acei cetateni romani selectionati pe baza
de voluntariat® care doresc sd indeplineasca serviciul militar in rezerva in
calitate de rezervist voluntar in Armata Romaniei, pot fi cadre militare
rezervisti voluntari — ofiteri, maistri militari si subofiteri — sau soldati si
gradati voluntari. Conform legii, e1 se pregatesc pentru a indeplini orice
misiune, la fel ca si militarii n activitate (Parlamentul Romaniei 2015).

® Personalul selectionat pe bazi de voluntariat este acea categorie de personal care consimte, pe
baza de contract individual pe duratd determinatd, sd incadreze functii in statele de organizare ale
structurilor din cadrul MApN. Primul contract se incheie pe o perioada de 4 ani, iar urmatoarele
pe o perioadd de maximum 3 ani (Parlamentul Roméaniei 2015).
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Procesul de recrutare, selectie si instruire a rezervistilor voluntari este
precizat tot pe site-ul de promovare a carierei militare www.recrutare
mapn.ro, la o pagina web diferitd (vezi figura nr. 2). Dacad etapa de
recrutare se desfasoara la fel ca pentru militarii activi, existd cateva
diferentieri importante intre cadrele militare active si rezervistii voluntari
in ceea ce priveste etapa de selectie si instruire. Si asta pentru ca se face
deosebire intre cetatenii romani care au serviciul militar satisfacut sau o
forma de pregatire militard incheiatd si cei care nu au pregatire militard
deloc. Selectia consta in probe psihologice, fizice si examinare medicala,
dar modul de executare a selectiei rezervistilor voluntari pe corpuri de
personal militar se stabileste prin ordin al ministrului apararii nationale. In
prezent, este in vigoare Ordinul ministrului apararii nationale nr. M. 25/2017
care aproba ,, Normele metodologice de aplicare a Legii nr. 270/2015”, cu
modificarile si completarile ulterioare.

REZERVIST VOLUNTAR o~
X ’ ~ "\)
Impreuna suntem mai-binils

" m @ % @ R

Figura nr. 2. Site-ul de recrutare, selectie si instruire a rezervistilor voluntari
Sursa: https://www.recrutaremapn.ro/rezervist.php

Dupa executarea selectiei, cetatenii care nu au indeplinit serviciul
militar, precum si cei instruiti in alte arme/specialitati militare decat cea a
functiei pe care urmeaza sa o incadreze, declarati admisi, semneaza un
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angajament prin care se obliga ca, dupa finalizarea perioadei de instruire
initiald, sa incheie contractul ca rezervist voluntar.

Ca urmare, dupa semnarea angajamentului, cetatenii care nu au
indeplinit serviciul militar, precum si cei instruiti in alte arme/specialitati
militare decit cea a functiei pe care urmeaza sa o incadreze, declarati
admigi, parcurg un program de instruire initiala in cadrul structurilor
specializate ale MApPN. Acest program de instruire initiald se executa sub
forma unui curs de formare, a carui structura este diferentiata in functie de
sursa de provenientd a candidatilor, categoria de personal, arma si
specialitatea militara. Structurile specializate, modul de executare a
instruirii initiale i durata acesteia se stabilesc prin ordin al sefului Statului
Major al Apararii (MApN 2017).

La finalizarea cursului de formare, absolventii beneficiazd de
certificat de absolvire sau brevet de cadru militar rezervist aferent
categoriei de personal pentru care s-a instruit, dupa caz, iar rezervistilor
voluntari care nu au indeplinit serviciul militar activ li se acorda primul
grad militar corespunzator categoriei de personal din care fac parte, la
semnarea contractului.

1.2. Situatia recrutarii tinerilor civili in cadrul
Ministerului Apararii Nationale in anul 2024

Desi datele cu privire la situatia incadrarii Armatei Romaniei la ora
actuald pe corpuri de personal sunt foarte dificil de obtinut in mod oficial
sl contradictorii, fapt ce reprezintd o limitare majord a acestui studiu,
exista surse de informare din cadrul "Open Source Intelligence (OSINT)"
care precizeaza anumite disfunctionalitati in domeniul resurselor umane
ale MApN, indeosebi pe linia recrutarii tinerilor civili si a retentiel
personalului militar activ si in rezerva. Aceste surse vor fi folosite in
cadrul acestui subcapitol pentru a analiza eficienta cu care autoritatile
militare au reusit sa incadreze locurile vacante si sa indeplineasca planul
de incadrare pe ultimii trei ani, cu accent deosebit pe anul 2024.

Vom porni chiar de la declaratiile facute de fostul ministru al apararii,
Angel Tilvar, si seful SMAp, generalul Vlad Gheorghita, imediat dupa
investitura celui din urma, in care prezentau unele aspecte importante ale
factorului uman din domeniul militar in vederea cresterii posturii
Romaniei de descurajare si aparare in cadrul Aliantei Nord-Atlantice, in

19



situatia existentei pericolului unei confruntari militare directe cu Federatia
Rusa si ca urmare a cresterii bugetului apararii la 2,5% (mai nou la 5%,
asa cum ne-am angajat la Summitul NATO de la Haga) din produsul
intern brut (PIB).

Un prim aspect primordial il reprezinta redimensionarea componentei
active a factorului uman la un nou nivel de ambitie al Armatei Romaniei de
circa 120.000 militari profesionisti’ (Gl. Vlad 2024), conform concluziilor
reiesite din Analiza Strategica a Apararii 2024, ceea ce reprezintd o
crestere semnificativa a efectivele actuale de 80.000 de militari — din care
35.500 forte terestre, 11.700 forte aeriene, 5.200 forte navale si 17.500
structuri centrale si alte forte (Echipa Globalfirepower 2025). Dar aceasta
viziune a sefului SMAp nu se bazeaza pe un audit de personal care sa se
fi desfasurat in ultimii ani la nivelul MApN si care ar putea scoate la iveala
mai multe vulnerabilitati.® In primul rand, in cadrul acestei cifre de
personal al MApN existent la pace sunt cuprinse si circa 10.000 de functii
civile, incadrate cu functionari publici (fp) si personal civil contractual
(pcc) (Jipa 2024). Acestia nu fac parte din forta combatantd a armatei,
nefiind militari pregititi pentru lupti. In al doilea rind, nu toate cele
80.000 de functii sunt bugetate anual® prin ,, Directiva de planificare a
apararii (DPA) ” si care are o perspectiva pe 10 ani, rezultand o reducere

" Aici este o neconcordanta cu fostul ministru al apararii Angel Tilvir, care a anuntat, intr-un
interviu acordat Antenei 3 la inceputul anului 2024, o crestere la doar 100.000 militari.

8 La inceputul anului 2025 au apirut mai multe stiri nefondate, preluate de mai multe agentii de
stiri de la Defense Romania, prin care Armata Romaniei ar numadra, la finalul anului 2024,
aproximativ 90.000 de militari, inclusiv 3.000 de rezervisti voluntari, iar obiectivul Romaniei ar fi
acela de a ajunge la 100.000 de militari. Pentru a combate discutiile aparute despre criza de
personal, aceeasi sursa aratd ca dinamica (intrarile si iesirile din sistemul de aparare) in anul 2024
este una pozitiva: 8.300 de noi intrari fata de 2.800 iesiri, adicd un raport mult mai bun fata de anul
2023, cand s-au inregistrat aproximativ 6.450 de intrari si 5.850 de iesiri. La nivelul rezervistilor
voluntari se precizeaza ca, in anul 2024 s-au ocupat 93% din cele 5.000 de posturi de soldati si
gradati voluntari, fapt ce contravine afirmatiilor de mai sus (Defense Romania 2025). Dar cifrele
prezentate nu au acoperire oficiald si sunt contrazise de ,, Rapoartele anuale de activitate ale
MApN ”, publicate in Monitorul Oficial al Romaniei. In acelasi timp, alte surse precizau faptul ca,
in 2024, Armata Romaniei a ajuns la un personal total de 66.618 de oameni, inregistrand o crestere
modesta de vreo 200 de persoane fatd de 2020, ca urmare a preocuparii reduse a guvernantilor
romani fatd de consolidarea fortelor armate, chiar si in contextual invaziei din februarie 2022, dar
si a scaderii cheltuielilor militare de trei ani consecutiv, Inainte de a inregistra o crestere
substantiald Tn 2024 (1,97% din PIB) ti1 2025 (1,93% din PIB) — dar si aici s-a Inregistrat o scadere
a procentului pentru cheltuielile de personal de la 60% la 43% (Echipa Spot Media 2025).

% Astfel, in anul 2024 MApN avea bugetate 74.097 posturi, cu 1.061 de posturi mai putine decat
in anul 2023. Iar expertii militari atrag atentia ca ,, tendinta este, in continuare, ca personalul sa
iasa din sistem” (Bolocan 2024).
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semnificativa a efectivelor armatei cauzata de factorul politic. Astfel,
conform raportului revistei Military Balance din 2025, efectivele militare
bugetate la finele anului 2024 erau de 69.900 militari activi (Echipa
Military Balance 2025, Europe 127).

Nu in ultimul rand, existenta unui deficit destul de mare de personal®®,
in momentul de fata, prin iesirile din sistem, a crescut timpul necesar de
indeplinire a sarcinilor in cadrul programului de lucru la 10-12 ore si a dus
la indeplinirea unui cumul de functii (cel putin doud pozitii in acelasi
timp) n majoritatea unitdtilor din structura de forte. Deci, chiar daca
existd un personal supercalificat, el este si super, intrebuintat. Astfel,
conform celor precizate de prestigioasa agentie de investigatii jurnalistice
,,Recorder”, numarul de demisii din Armata Romaniei s-a triplat in
ultimii ani, ajungand la peste 6.000 in 2023 (GI. Vlad 2024). Asa cum
afirma fostul ministru al apararii, dl. Angel Tilvar, acest val de plecari nu
a fost rapid gestionat prin masuri concrete si eficiente de crestere a
intrarilor in sistem, ajungandu-se ca, la inceputul anului 2024, doar
jumatate (57%) din posturile de ofiteri sa fie ocupate, iar in cazul
maistrilor militari, subofiterilor, gradatilor si soldatilor profesionisti
aproximativ un sfert din functii sa fie vacante (25% mm, 28% sof s1 23%
sgv). In total, deficitul de personal al Armatei Romaniei se situeazi la
peste o treime din efective, adica peste 25.000 de oameni (lon 2024).

Ca urmare a acestui deficit, MApN a luat unele masuri concrete de
crestere atat a efectivelor, cat si a conditiilor de atractivitate pentru tinerii
civili. S-au lansat campanii proactive de recrutare a tinerilor — baieti si
fete —, separate pentru posturile de soldati si gradati profesionisti si pentru
rezervistii voluntari. Astfel, in anul 2024 a fost disponibil un numar de

10 Desi se consider ci nu MApN este vinovat de aceste pleciri masive din sistem si ci s-au luat
masurile corespunzatoare de imbundtatire a conditiilor de munca si de instruire in Armata Romaniei,
principalele motive ale parasirii institutiei militare le reprezinta: opacitatea institutionala si
mentalitatea invechitd a decidentilor, lipsa de comunicare interinstitutionald si cu societatea civila,
nivelul salariilor si nesiguranta rdméanerii in sistem, politizarea armatei, persistenta armamentului
invechit, precum si lipsa atractivitatii in institutiile de formare militare (Udisteanu 2023).

11 In total, in perioada 2022-2023, peste 13.000 de angajati au parasit MApN (6.600 in 2022 si
aproape 7.000 in 2023). ,, Trecerile in rezerva au fost prin demisie (48%), prin reducerea varstei
standard de pensionare (39%), prin clasari medicale (11%) si datorate altor situatii (2%,). Astfel,
din studiile efectuate la nivelul MApN, a rezultat ca printre principalele cauze ale demisiilor se
afla temerea privind posibilitatea inaspririi cadrului legislativ legat de pensionare (cu impact
asupra militarilor aflati in partea superioara a carierei — personal cu experientd si expertiza, greu
de inlocuit pe termen scurt si mediu), respectiv nivelul scazut de salarizare al militarilor (cu
impact asupra celor situati in partea inferioara si medie a carierei)” (Tecuceanu 2024).
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5.093 de locuri de soldati si gradati profesionisti in 41 de judete si
municipiul Bucuresti, precum si 4.936 posturi de rezervisti voluntari
(ofiteri, maistri militari, subofiteri, gradati si soldati) in numeroase unitati
militare de pe intreg teritoriul national (Anton 2024) Dar slaba prezenta a
tinerilor la concurs a fortat ministerul sa prelungeasca termenul de
inscriere a candidatilor pentru locurile ramase neocupate si sa organizeze
doua etape de recrutare-selectie.

Tot in scopul acoperirii deficitelor existente, in anul 2024 s-a aprobat
inscriere candidatilor pentru 508 locuri de maistri militari s1 913 de subofiteri
fard examen, ci doar in baza mediei obtinute la examenul national de
bacalaureat (Anton 2024). Ca urmare a acestor masuri active intreprinse,
ministrul Tilvar a anuntat cresterea numarului de militari profesionisti cu peste
6.600 de persoane la inceputul anului 2025 (Diac 2025). De asemenea, s-au
ocupat 93% din cele aproape 5.000 de posturi de soldati si gradati voluntari,
cu exceptia celor de comunicatii si informatica si a celor de auto (Soare 2024).

Un alt aspect primordial il reprezintd rezerva operationala
imbatraniti’?, ca urmare a renuntdrii, incepand cu anul 2007, la efectuarea
serviciului militar obligatoriu. Aceastda consecintd a adus un deficit nu
doar pentru Romania, ci pentru toate tarile aliate, intrucat rezerva
operationala a ramas la nivelul anului 2007, ajungand ca cei care fac parte
din ea sd aiba acum 1in jur de 48-50 de ani. Asa cum afirma fostul
presedinte al Asociatiei Ofiterilor in Rezervda din Romania (AORR),
generalul-locotenent (rtr) dr. Virgil Baldceanu, avem astizi circa 55.000%3
de rezervisti apti de lupta si toti se apropie de 50 de ani sau au depasit deja
aceasta varsta. Si lipsa unor fonduri bugetare necesare pentru cresterea
nivelului de pregatire al rezervei operationale a dus la adancirea
deficitului uman. Acest buget anual al apararii permite doar desfasurarea

12 Legea nr. 466/2006 privind pregitirea populatiei pentru apirare prevede ci fostii soldati si
gradati (militarii cu grade mici) pot fi convocati pentru lupta doar pana implinesc 55 de ani. Dupa
aceasta varsta, sunt considerati prea batrani pentru a lupta pe front, cu echipament de zeci de
kilograme in spate. Calculele arata ca, in cel mult sapte ani, adica incepand cu anul 2031, armata
nu va mai avea rezervisti disponibili dacd aceastd capacitate nu este intinerita rapid. La randul lor,
cadrele militare trecute in rezerva/iesite la pensie au ca limitd de varsta pentru rechemarea in
activitatea militard 63 de ani. Dupd aceastd varstd sunt considerati n retragere si, deci, fara
obligatii la mobilizare sau razboi.

13 Alte surse, printre care si Monitorul Apararii si Securititii, se referd la doar 40.000 de militari
in rezerva Armatei, care include si aproximativ 3.000 de rezervisti voluntari, iar cea mai mare
problemd a rezervei operationale o reprezinta faptul ca aceasta este compusa din multe cadre
militare, inaintate in varsta, si putini soldati si gradati (Jipa 2024).
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a trei exercitii de mobilizare/an (de tip MOBEX'), in care se antreneaza
resursa umana la mobilizare din sase judete (Gl. Vlad 2024). Totodata, s-a
incercat remedierea acestui neajuns si prin crearea ,, Corpului rezervistilor
voluntari”, dar, asa cum afirma generalul Balaceanu, eforturile MApN de a
convinge mai multi tineri sa invete sa se apere nu au dat roadele asteptate.
Astfel, ,,din 2017, doar 3.000 de rezervisti noi au aparut din cei 10.000 pe
care se miza” (AORR Admin 2024). Aceasta cifra de 3.000 de rezervisti
voluntari nu include anul 2024, cand s-au mai adaugat Corpului rezervistilor
voluntari incd peste 4.500 de soldati si gradati voluntari.

O alta masurd intreprinsa la nivel national si care sa contracareze
lipsa unor programe coerente pentru pregatirea populatiei pentru aparare,
indeosebi pentru pregatirea premilitara a tinerilor incd de pe bancile scolii,
asa cum prevede Legea nr. 466/2006, a reprezentat-0 incercarea de
modificare a acestei legi pentru introducerea serviciului militar in termen,
voluntar. Luand ca model sistemul similar din Suedia, acest nou tip de
serviciu militar are ca obiectiv pregatirea militara de baza pe o perioada
de patru luni consecutiv a tinerilor cu varsta intre 18 si 35 de ani, care
doresc sa imbrace haina militard, indiferent de sex, nationalitate Sau
religie, cu scopul inlocuirii treptate a rezervistilor imbatraniti. Initiativa
legislativa se adreseaza celor care doresc sa invete sa traga cu arma, sa se
orienteze intr-un mediu dificil, sd supravietuiasca intr-un mediu ostil, sa
stic sd se protejeze 1mpotriva armelor chimice, Sau sa-si faca o
decontaminare personald (Gl. Vlad 2024). Din pacate, proiectul de
modificare a legii respective este de cativa ani in Parlament, fara a fi
aprobat incd. O cauza principala ar reprezenta-o insuficienta infrastructurii
militare existente de a primi si asigura pregatirea acestor militari in termen
voluntari. Asa cum afirma generalul (r.) Nicolae Ciuca, ,,nu avem
pregatita infrastructura necesard ca in urmatorii doi ani de zile sa putem sa
trecem la o astfel de decizie. Ca sa avem din nou armata obligatorie, trebuie
infrastructura absolut foarte bine pregatita pentru ca nu poti sa aduci

14 Scopul exercitiilor de tip MOBEX este de a verifica completarea cu resurse umane si materiale
ale unitatilor, realizarea coeziunii actionale Intre militarii activi si rezervisti, precum si instruirea
specificd fiecarei arme. Conform legii, angajatorii au obligatia de a asigura prezenta rezervistilor
care au calitatea de salariati ai operatorilor economici, prin acordarea unui concediu suplimentar
platit de maximum cinci zile, pe baza unei adeverinte eliberate de centrul militar respectiv. MApN
a facut aceasta verificare pentru cate 6 judete/an in 2023 s1 2024 si a promis ca va creste numarul
judetelor verificate in 2025 la 10 (Gl. Vlad 2024). Fapt ce nu s-a materializat, caci exercitiul de
mobilizare din luna mai 2025 a inclus tot 6 judete.
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oameni cu arcanul la armata, s-au dus vremurile alea, pe de o parte. De
cealalta parte, nu poti sa-i aduci §i sa nu te ingrijesti de ceea ce inseamna
armata anului cdt o fi la vremea respectiva” (Sutu 2024).

Ca o concluzie generald, putem afirma faptul ca, desi s-au luat
cateva masuri proactive de crestere a gradului de incadrare cu personal a
MADN indeosebi in ceea ce-1 priveste pe gradatii si soldatii profesionisti
si pe rezervistii voluntari, noul nivel de ambitie al sefului SMAp privind
necesarul Armatei Romane de circa 120.000 de militari va adanci criza de
personal pe termen mediu si lung. Astfel, daca s-ar mentine cifra de 5.000 de
militari intrati In sistem in anul 2024 si nu ar mai iesi nimeni in anii care
urmeaza, deficitul de 40.000 de militari ar putea fi acoperit abia in opt ani.
Ceea ce nu este viabil, mai ales ca exista si alti factori perturbatori care
afecteazd dimensiunea umana a puterii armate si care adancesc decalajele
in dinamica de personal existenta in prezent. Acesti factori sunt prezentati
in capitolul urmator.
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CAPITOLUL 2

FACTORII CARE AFECTEAZA DIMENSIUNEA UMANA
A PUTERII ARMATE

Evenimentele si conflictele care s-au desfasurat de la inceputul
acestui secol si pana in prezent, dar indeosebi 1n aceasta decada a secolului
XXI, au demonstrat mari schimbari in cadrul profesiei militare, de la modul
traditional de desfasurare a conflictelor militare si pana la noile amenintari
si riscuri la care militarii sunt supusi atat pe timp de pace, cat si in situatie
de criza si la razboi. Si aici ne referim la desfasurarea operatiilor militare
conventionale traditionale, pentru care militarii sunt pregatiti si pot lupta
eficient, combinate cu actiuni neconventionale si hibride de ducere a
razboiului, unele nemilitare, precum razboiul hibrid, razboiul cibernetic,
razboiul cognitiv, razboiul informational sau razboiul energetic, pentru
care militarii nu sunt foarte bine antrenati si dotati ca si le fac fata. In plus,
dezvoltarile tehnologice rapide si introducerea noilor produse high-tech in
domeniul militar i obliga pe militari sa Se acomodeze permanent la acestea
ca sa le poata intrebuinta cu usurintd si mai eficient pentru a indeplini
misiunile incredintate, unele de tip nou si care includ si aspecte nemilitare.
Toate aceste tendinte i1 scot pe militari din zona lor traditionala de
expertiza, uneori chiar si din zona militard si 11 determina sa devina
vulnerabili in fata noilor misiuni s1 amenintari, daca nu pot sa se adapteze
rapid la schimbarile aparute sau daca institutiile statului nu-i pregatesc din
timp pentru aceste tendinte.

In plus, intrebuintarea, din ce in ce mai mult, a organizatiilor paramilitare
si a contractorilor militari privati in teatrele de operatii erodeaza drastic
controlul juridic al mediului operational modern specific actiunilor militare
conventionale si stirbesc onoarea si demnitatea militara. Mai mult, tendinta
de a folosi anumite produse tehnologice emergente si disruptive (EDT)
pentru a inlocui luptatorii in zonele periculoase sau fiind considerate mai
performante decat factorul uman pe campul de lupta, aduce cu sine o teama
privind viitorul in cariera a militarilor si o degradare a increderii acestora
in institutia militara.
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Nu in ultimul rand, expansiunea profesiei militare in noi domenii
operationale scoate in evidentd posibilitatea pierderii  monopolului
controlului asupra gestionarii violentei in numele statului si cedarii acestuia
catre alte institutii statale sau chiar actori nestatali. Nu numai monopolul
este amenintat, ci si expertiza militarda in domeniul securitatii si apararii,
atunci cand avem in vederea si includerea unui numar din ce in ce mai mare
de specialisti si experti civili in cadrul abordarii cuprinzitoare (CA).'°
Aceste aspecte duc la o posibila discontinuitate in traditiile militare si chiar
pierderea unor valori ale profesiei militare in timp.®

Din ce in ce mai des, personalul care poartd haina militara este supus
oprobiului public cu privire la gradul sdu de profesionalism, ca urmare a
numeroaselor scandaluri politice si etice ce au ca efect scaderea increderii
societatii civile in armatd. Desi neconfruntatd inca cu un real pericol la
nivel regional si aflandu-se inca pe primul loc in topul increderii populatiei,
conducerea Armatei Romaniei trebuie sa analizeze tendintele exprimate
mai sus, precum si principalii factori care influenteaza dimensiunea umana
a puterii armate a statului roman pentru a reusi sa claboreze o strategie
eficienta privind atractivitatea profesiei militare si retentia personalului ce
poarta haina militara.

Asa cum prevad principalele doctrine, manuale si regulamente de
lupta, puterea armata se referd la capacitatea unui stat de a folosi forta
militard pentru a-si proteja interesele nationale sau pentru a influenta alte
state. Aceasta putere este, de reguld, evaluata prin diversi factori, precum
numarul de militari, dotarea tehnica, bugetul de aparare si nivelul de
pregatire. La randul lor, numarul de militari sau dimensiunea umana a
puterii de lupta se reflecta, alaturi de doctrind, in toate celelalte componente
ale acesteia — morala, fizica si cognitiva —, chiar daca personalul reprezinta
doar un element esential al componentei fizice (vezi figura nr. 3). Si asta
pentru cd analiza factorului uman trebuie sa contina, pe langa partea
cantitativa, si pe cea calitativa. Aceasta abordare calitativa a influentat, in

15 Se preconizeazi ci insdsi notiunea de profesie ca ,, grupuri de experti care detin acces special
la cunostinte” este In declin. Multe profesii, dincolo de cea militara se confrunta cu provocari ale
unor ,, experti nespecialisti” care detin o anumita pretentie de expertiza fara a fi recunoscuti oficial
ca experti de cdtre profesie (Hachey, Libel si Dean 2020, 6).

16 Conform doctrine militarei americane, valorile profesiei militare, care trebuie si caracterizeze
personalul ce poarta uniforma militara, se refera la: loialitate, datorie, respect, altruism, onoare,
integritate si curaj. In plus, uniforma reprezinti simbolul onoarei si al traditiei, al spiritului de corp
si al moralului, precum si al excelentei si mandriei personale (Hachey, Libel si Dean 2020, 5-6).
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secolul actual, trecerea de la armata de masa la cea profesionista, in care a
disparut serviciul militar obligatoriu, fapt ce a dus la reducerea substantiala
a personalului militar, deci a cantitatii, in folosul cresterii calitatii acestuia,
prin profesionalizare si pregatire.

Componenta Componenta

moralad fizica

Componenta
cognitiva

Componenta doctrinara

Figura nr. 3. Locul i rolul personalului in cadrul componentelor puterii militare

Sursa: preluata si prelucrata din Doctrina Armatei Romaniei, Bucuresti, Editia 2012

Puterea de lupta, adicd posibilitatea unei armate de a lupta, a fost
definita si analizatd de numerosi ganditori militari in ultima perioada de
timp, mai ales ca urmare a lectiilor desprinse din razboiul ruso-ucrainean.
Aceste analize s-au desfasurat pe baza elementelor unei analize sistemice a
capabilitatilor de aparare de tip DOTLMPFI (doctrind, organizare, pregatire,
inzestrare, leadership, personal, infrastructura si interoperabilitate)!’, scotand
in evidenta atat o serie de factori statici (componenta umana, tehnica,
manageriala si logisticd), cat si dinamici (acele elemente care contribuie
esential la instruirea si intrebuintarea in luptd a unei capabilitati militare:
factorii/functiile luptei si factorii de mediu). In cadrul acestor factori,
componenta umana reprezintd cea mai importantd sursa a puterii de luptd a
unei armate, generand-o prin calitatea resursei umane, nivelul de pregatire
individuala si colectiva si nivelul starii moralului acesteia (Cioanca 2020).

17 Acronimul DOTMLPF a fost introdus de Departamentul de Stat american al Apararii acum 15 ani,
pentru a descrie sistemul propriu de dezvoltare integrata a capabilitétilor intrunite (JCIDS), precum si
solutiile posibile ce se pot obtine prin combinarea contributiilor aduse de aceste elemente. Litera I, de
la interoperabilitate, a fost introdusa suplimentar de NATO, atunci cand a adaptat aceeasi abordare.
Studiul este disponibil la URL: www.webdriver.be, accesat la 03.06.2025.
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Deci, putem afirma ca puterea de lupta a unei armate se bazeaza pe
militari (personal), vointa acestora de a lupta (moralul trupelor), precum si
modul in care acestia inteleg sa lupte in mediul operational modern
(componenta cognitiva) si stiu sa duca aceasta lupta (doctrina) pentru a-si
indeplini cu succes misiunile incredintate. Bineinteles cd mai sunt si alte
elemente ale puterii de lupta, precum echipamentul (care include si factorul
tehnologic), performanta colectiva, capacitatea operationala sau nivelul de
sustinere, dar acest capitol se axeaza doar pe factorii care influenteaza
dimensiunea umana a puterii militare a unui stat.

2.1. Factorul demografic

Asa cum reiese din partea introductiva a acestui capitol, componenta
umana are la baza statistica numarului de militari incadrati la un moment
dat pe timp de pace sau la inceperea unei operatii militare si pe timpul
desfisuririi acesteia. In oricare dintre aceste situatii, numérul de militari
participanti este stabilit in functie de necesitdtile armatei, dar si de
conditiile demografice la nivel national si zonal. Ca urmare, factorul
demografic are o influenta destul de mare atat in calcularea puterii armate
a unei natiuni, cat si la stabilirea cantitativa a personalului militar din
cadrul componentei fizice a puterii de lupta.

In ultimii ani, numarul de tineri civili care au dorit si imbrace haina
militara, fie ca militari activi, fie ca rezervisti voluntari, a scdzut simtitor
diminuand, astfel, componenta umana a Armatei Romaniei. Aceasta scadere
a puterii de luptd a armatelor pe baza demograficd nu a aparut doar in
Romania, ci si in intreaga Europa si in Statele Unite, unde s-a constat o
imbatranire a populatiei cu 42%, in ciuda faptului cd speranta de viata a
crescut simtitor la 80,1 ani (European Commission 2023). Perioada lungului
declin demografic al Europei, care a redus la jumatate procentajul din totalul
populatiei globale in ultimii 60 de ani, se va accentua diferit in statele
membre dupd anul 2026, rezultdnd cea mai mare scadere a populatiei in
statele din estul si sudul continentului pana in 2050 (in 22 din cele 27 state
membre, printre care si Romania) atat din cauze naturale (scaderea natalitatii
si cresterea mortalitatii), cat si a nivelului redus al migratiei interne fata de
cea externa (vezi figura nr. 4). O asemanatoare diferenta se va concretiza si
intre grupurile de varsta din tarile respective, existand tendinta scaderii celei
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tinere (0-19 ani) in detrimentul celei mai in varsta (55-64 si peste 65 ani)
(Pinkus si Ruer 2025).
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Figura nr. 4. Proiectia schimbarilor demografice pe grupuri de virsta in tarile europene,
in perioada 2023-2050

Sursa: Bruegel based on Eurostat projections (Pinkus si Ruer 2025)

Agentia europeana de statistica Eurostar considera ca, pentru anul 2100,
in intreaga Europa va descreste numarul total al populatiei cu 6%, ca
urmare a tendintelor actuale, de la 447 milioane la 419 milioane de
locuitori in situatia cresterii fenomenului migrationist sau, mai devastator,
la doar 295 milioane de europeni fara acesti imigranti (A. Clark 2025).
Astfel, conform figurii nr. 5, chiar si state puternice din nordul si vestul
Europei, precum Marea Britanie, Italia, Franta sau Germania, unde se
preconizeaza cd scaderea demografiei va fi mai redusa din cauze naturale,
declinul populatiei va fi mult mai accentuat in situatia reducerii drastice a
fenomenului migrationist.

Acelasi fenomen se va intampla si cu imbatranirea populatiei unde,
pana in anul 2100 proportia persoanelor peste 65 de ani va creste la 32% (de
la 21% cat este 1n prezent) sau chiar la 36% fara imigranti (A. Clark 2025).
Un exemplu concludent il constituie sistemul national de sdnatate, unde
lipsa acuta de personal medical din spitale a putut fi acoperita, intr-un
anumit procentaj, de medici si asistenti straini.
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Figura nr. 5. Proiectia schimbarilor demografice in Europa in 2100
Sursa: Eurostat population projections (A. Clark 2025)

In acelasi timp, rata natalititii in Europa este in continui scidere,
ajungandu-se, la ora actuald, la un procentaj mai mare de persoane
decedate decat de nou-nascuti in majoritatea tarilor europene. Daca in
tarile dezvoltate rata natalitatii care sa asigure cresterea populatiei a fost
stabilitd la 2,1 nasteri reusite/femeie, in Europa aceasta rata este de doar
1,52 copii nou nascuti (J. King 2024).

Romania se incadreaza si ea in aceste tendinte de depopulare a Europet,
pierzand in perioada post-comunista in jur de 17% din populatia sa (adica
130.000 de oameni/an)!®, ajungind la sfarsitul anului 2023 la circa
19,1 milioane locuitori (din care 51,5% femei) — adica echivalentul anului
1966 — si o rata de imbatranire a populatiei de 44%, mai mare decat media
europeand. Aceasta scadere a ratei populatiei s-a facut diferit pe regiuni ale tarii
si judete, asa cum este aratat in figura nr. 6 si exista tendinta continuarii acestuli
declin pe urmatorii 25 de ani, ajungand la aproximativ 16 milioane de locuitori
pana in 2050 (Catus 2025). Mai multe detalii sunt prezentate in anexa nr. 1.

In plus, o analizi a ONU privind modul in care demografia
Romaniei va evolua in urmadtoarele decenii estimeaza ca, pand in anul
2100, populatia ar putea scadea chiar pana la 8 milioane de locuitori, daca
tendinta de depopulare actuald, mai ales scaderea natalitatii, ramane
constantd sau va scadea. Asa cum afirma profesorul universitar doctor
Vasile Ghetau, specialist in fenomenele demografice din Romania, ,, declinul

18 Dupa alte surse, acest decalaj ar fi de 13%, incluzand perioada 1992-2016.
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populatiei tarii nu mai poate fi oprit. Ar fi o iluzie. Declinul a ajuns la factori
si mecanisme care nu pot fi schimbate radical” (Carlugea 2023).
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Figura nr. 6. Dinamica schimbarilor demografice in Romdnia in perioada 1992-2023
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Sursa: Preluat si modificat din Studiul Rethink Romania (Santa si Cosciug 2023)

In urma acestei tendinte de scidere a demografiei Romaniei din
cauze naturale, exista riscul diminuarii numarului de tineri civili care sa
se prezinte pentru incorporare si pentru a imbraca haina militard. Daca si
pana in prezent existau decalaje regionale in atragerea tinerilor pentru a
deveni militari, precum Moldova si Dobrogea, in viitor se preconizeaza
ca aceste decalaje se vor adanci si pentru Muntenia si Oltenia.

2.2. Migratia fortei de munca si "*brain drain"'

in Romania, in plus fatd de declinul populatiei din cauze naturale,
adica natalitate versus mortalitate (vezi figura nr. 7), si care reprezinta
1/3 din cauzele acestui fenomen, principala cauza a scaderii populatiei,
cotatd ca 2/3, a reprezentat-o si continua s-0 reprezinte valurile mari de
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emigrari catre statele occidentale si SUA pentru locuri mai bune de munca
si trai mai decent!®, incepdnd cu perioada de dupd Revolutia din
Decembrie 1989 si continuand cu accederea Romaniei in UE. Ca o
estimare facuta de fostul sef al Departamentului romanilor de
pretutindeni, dl. Florin Carciu, cel putin 8 milioane de romani se afld in
prezent in afara granitelor tarii, mult mai mult decat cifra oficiala de circa
6 milioane precizata de Ministerul Afacerilor Externe (MAE), iar
principalele state europene in care acestia au migrat sunt prezentate in
figura nr. 8. Ca o exemplificare, dupa datele ultimului recensamant din
Marea Britanie (2021), romanii sunt a doua minoritate din Anglia, a doua
in Scotia si Tara Galilor (dupa polonezi) si a treia in Irlanda.
Haly B T T e R R
Spain T T 1 087 923
United Kingdom i e 949 810
Gy T 826 154
UsA I 464 814

Canada [N 238 050

Belgium RN 135 917

Austria I 131 824

Ireland RN 125 077

France I 106 464
0 200 000 400000 600 000 800 000 1 000 000 1200 000

Figura nr. 7. Tendinte in nasteri si decese in Romdnia in perioada 1989-2023
Sursa: Institutul National de Statistica (Catus 2025)
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Figura nr. 8. Situatia prezentei romanilor in diaspora
Sursa: Preluata si modificata de la Ministerul Afacerilor Externe (www.diaspora.gov.ro)

19 Primul val de emigriri a avut loc imediat dupa anul 1990. Cand s-au deschis granitele tirii si ca
urmare a scaderii bruste a nivelului de trai — se preconizeaza ca pana in anul 2002 circa 335.000 de
cetateni romani au parasit tara, din care 60.000 de etnici germani si 200.000 de unguri. Al doilea
val a avut loc in perioada premergdtoare aderarii Romaniei la UE, cand se estimeaza cd circa
2 milioane de romani au parasit tara, majoritatea mergand sa lucreze in Italia. Imediat dupa
accederea in UE, al treilea val de 1 milion de roméani a avut loc, singurd limitare de lucru fiind
Marea Britanie, care si-a deschis granitele pentru romani si bulgari abia in 2014 (Catus 2025).
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Si 1n acest caz exista decalaje regionale in ceea ce priveste plecarile
din tard si fenomenul imigratiei locale, Moldova inregistrand cel mai
ridicat procent de migratie, Muntenia ocupand locul doi, asa cum afirma
sociologul Barbu Mateescu. Dar cel mai periculos fenomen 1l reprezinta
migratia oamenilor calificati (brain drain), a caror tendinta pare a fi sa nu
se mai intoarca in Romania.

2.3. Scaderea fortei de munca si diminuarea competentelor
profesionale

In toata Europa angajatorii reusesc, din ce in ce mai greu, sa atraga
si sa retind personal cu niveluri de competente potrivite locurilor
respective de munca. Acest fenomen are drept consecintd cresterea ratei
neocuparii locurilor de munca calificate, indeosebi in sectoare precum
constructiile, asigurarile medicale, agricultura, dezvoltarea software,
securitate si apdrare si profesiile manuale. Pe 1angd declinul populatiei
amintit anterior, fenomenul respectiv mai are drept cauze principale lipsa
investitiilor in educatie, neconcordanta dintre calificarea personalului si
cerintele posturilor vacante, precum si dezvoltarea rapidd a automatizarii
st inteligentei artificiale (Al) — care a intensificat cerintele profesionale si
a adancit decalajul dintre progresul tehnologic si mentinerea ritmului de
acomodare al angajatilor cu noile tehnologii, amplificand, totodata, teama
lucratorilor cu privire la inlocuirea lor in viitor.

in raportul prezentat la Davos, la inceputul anului 2025, de catre
Forumul Economic Mondial, cu privire la viitorul locurilor de munca
(Future of Jobs Report 2025) pana in 2030, aceasta tendinta de scadere a
fortei de munca si de diminuare a competentelor profesionale se va adanci
in urmatorii cinci ani, 54% din angajatorii europeni din statele nordice,
vestice si estice ale Europei considerand ca primd necesitate cresterea
cheltuielilor pentru recalificare si perfectionare (World Economic Forum
2025). Iesirile la pensie vor fi din ce in ce mai putin acoperite de angajari,
ca urmare a imbatranirii populatiei si diferentelor de atitudine fata de
munca a noilor generatii, fapt ce va amplifica scaderea si mai drastica a
fortei de munca.

Romania, ca stat estic european, se confrunta cu O situatic mai
accentuatd privind scaderea fortei de munca si diminuarea competentelor
profesionale (vezi figura nr. 9) la nivel european (locul 4), in majoritatea
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sectoarelor de activitate, incluzand securitatea si aparareca. Majoritatea
acestei scaderi a fortei de munca din diferite sectoare de activitate si zone
ocupationale, in care apararea ocupa locul 10, are loc nu doar la nivel
national, ci are si conotatii transfrontaliere, adica si la nivel regional
(EURES Team 2024, 19-21).
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Figura nr. 8. Numarul de domenii ocupationale cu lipsuri in forta de munca in statele UE

Sursa: Data submitted by EURES National Coordination Office (https://www.ela.europa.eu/)

In analiza sectorului de securitate si aparare trebuie si tinem cont ca
exista, pe langa propriile diminuari ale locurilor de munca, si deficite de
incadrare 1n sectoare adiacente fortelor militare, precum soferii
profesionisti (58%), personalul medical (50% doctori si 53% asistenti
medicali), mecanicii auto (29%) si electromecanicii (46%) sau inginerii
(33%) si specialistii in IT (38%) (EURES Team 2024, 23). Aceste deficite
adiacente deja se contureaza ca provocari viitoare pentru atragerea
tinerilor civili calificati in armata.
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Ar mai trebui sa ludm in calcul si o alta cauza ce afecteaza scaderea
fortei de munca si diminuarea competentelor profesionale atat la nivel
national, cat si european si mondial — schimbul de generatii. Asa cum
afirmd numerosi sociologi, ne aflam intr-o perioadd de schimbare a
generatiilor care sd preia munca, inclusiv sa se inroleze in randul fortelor
armate. Are loc trecerea de la generatia ,,Milenialilor” (nascuti intre 1981
s1 1996) la Generatia ,,Z” (ndscuti intre 1997 s1 2012). Iar in viitor ne vom
confrunta cu generatia ,,Alpha” (nascuti dupa anul 2013). Si asta pentru ca
trebuie sa intelegem foarte bine diferentele ce caracterizeaza aceste generatii
cu privire la aptitudinile si dorinta de a munci, mai ales la stat versus in
privat, pentru a reusi sd-i convingem sa imbrace haina militara. Principalele
caracteristici ale acestor generatii sunt detaliate in anexa nr. 2.

In concluzie, putem afirma ci existia numerosi factori care au dus la
scaderea atractivitatii tinerilor civili pentru a imbratisa cariera militara,
precum si retentia personalului militar in structurile MApN atat la nivel
national, cat si eurOpean si euroatlantic. De aici si necesitatea gasirii unor
metode moderne care sa contracareze scaderea continud a interesului si
entuziasmului civililor pentru armata, dar si lipsa unei culturi de securitate
care sd oblige moral si patriotic tinerii sa-si indeplineasca cerintele legale
privind apararea nationala.
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CAPITOLUL 3

METODE MODERNE DE CRESTERE A ATRACTIVITATII
PROFESIEI MILITARE

Cariera militara reprezintd mai mult decat o serie de slujbe la stat
sau niste posturi ocupationale in cadrul diferitelor structuri ale MApN.
Acest tip de carierd are la bazd recunoasterea societatii civile a
profesionalismului de care dau dovada militarii, fie ei activi sau in
rezerva. Ca urmare, acest capitol are scopul de a analiza cateva metode
moderne existente la nivel aliat privind cresterea atractivitatii profesiei
militare prin redefinirea profesionalismului militar si recunoasterea
acestuia in cadrul societatii civile.

Atractivitatea carierei militare in randul societdtii civile este un
subiect foarte discutat si analizat in ultima perioada de timp. Dar pentru a
intelege importanta ei in cadrul dimensiunii umane a domeniului militar
ar trebui sa pornim de la definirea conceptului. Numerosi sociologi si
economisti au definit atractivitatea in lucrarile lor, incepand cu anul 2005,
dar unele din aceste definitii se referd mai mult la retentie, pentru ca au la
baza angajatii care lucreaza deja intr-o organizatie. Noi ne vom referi in
acest capitol atat la perceptia tinerilor civili asupra carierei militare?°, cat
si la imaginea institutiei militare de angajator de top la nivel national?’.

Samuel Huntington a definit cariera militara, in special cea a ofiterilor,
drept o profesie desfasurata de ,,un tip particular de grup functional cu
caracteristici extrem de specializate”, al carui profesionalism cuprinde

20 Tn acest context, atractivitatea este definite prin gradul in care un potential candidat este interesat
sa lucreze pentru o organizatie ca urmare a beneficiilor asteptate pe care le va putea obtine lucrand
pentru aceasta (Ray 2006).

2! In acelasi context, atractivitatea poate fi definitd ca fiind gradul in care potentialii candidati
percep organizatia pozitiv (Jiang si Iles 2011, 97-110) sau ca puterea pe care o are o organizatie
de a motiva un candidat sd considere un anumit brand de angajator ca o entitate valoroasa pe piata
muncii (Bakanauskiene, Bendaraviciené si Barkauské 2017, 4-18).
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expertiza®?, responsabilitatea si corporatismul®® (spiritul de corp sau munca
in echipd). Pentru Huntington, functia principald a unui militar, mai ales a
unui ofiter, este aceea de a planifica si desfasura operatii si de a organiza,
echipa si instrui fortele necesare sa desfasoare astfel de actiuni militare, avand
la baza obiceiuri, traditii, legi si coduri de conduiti specifice. In acelasi timp,
militarul are si o obligatie sociala in cadrul relationarii civili-militari, sub
forma unui ,, monopol profesional ”, prin faptul ca asigura un serviciu esential
functionarii societatii, si anume cel de aparare (Huntington 1957, 9).

Dar teoria lui Huntington si a altor teoreticieni ai modelelor
profesionale (precum Janowitz sau Sarkesian) are o mare hiba — considera
multiplele specializari ale militarilor care lucreaza in alte domenii decat
cel operational drept neprofesioniste. Mai mult, ei considera ca nu mai
existd o dihotomie intre pace si razboi, militarii devenind si o fortd de
represiune a statului, concentrata pe exercitarea controlului civil.

In acelasi timp, alti teoreticieni (precum Moskos, Caforio sau Abbot)
considera ca viitorul profesiei militare depinde, in mare parte, de factori
externi, precum dezvoltarile tehnologice si presiunea mediilor politic si
social, care influenteaza profesionalismul militar in ceea ce priveste controlul
civil, demnitatea si valoarea, legalitatea, cunostintele si abilitatile speciale,
legitimitatea, identitatea de grup si etosul profesional. Atunci cand valorile
personale, cerintele institutionale si perspectivele comunitare nu sunt in
concordanta, profesionalismul militar poate degenera sau se poate chiar
pierde (Butler si Budgell 2015). Si aici intervine institutionalizarea
ocupationald (I/O) a profesiei militare (bazatd pe categorii de forte, arme si
servicii, comandamente, unitati si mari unitati si locatia acestora), precum si
birocratizarea si profesionalizarea (B/P) care masoara procesele de schimbare
in cadrul profesiei militare (scopul ocupational, liniile de actiune, norme etice
de respectat, satisfactia profesionald, apartenenta la grup si societate).

22 Pentru Huntington, expertiza profesiei militare se referd la abilititile specializate ale
personalului militar de a ,, gestiona violenta”, incluzand educatia si instruirea necesara pentru a le
dobandi (Hachey, Libel si Dean 2020, 214).

23 Pe baza definitiei date de Huntington, corporatismul denotd sentimentul comun de unitate dintre
ofiterii dintr-o organizatie ierarhicd, care include si neprofesionisti, cum ar fi personalul din
administratie si cei din rezerva (Hachey, Libel si Dean 2020, 214).
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3.1. Metoda ""Future of Military Work"'

Asa cum bine stim, tehnologia este in continud dezvoltare si se
aplica din ce in ce mai mult in domeniul militar. Numeroase produse
tehnologice emergente si disruptive (EDT) tind sda acopere lipsa de
informatii din spatiul modern de operare, sa scada timpul necesar luarii
deciziilor si s mareasca ritmul de conducere a actiunilor militare, pe care
sd le desfasoare in mai multe domenii operationale simultan (MDO),
pentru a face imposibila contraactiunea eficienta a adversarului impotriva
multitudinii de atacuri concentrice ale fortelor noastre. Deci sd ajute
militarul in desfagurarea mai eficientd a profesiei sale.

Dar exista si un revers al medaliei. Rapiditatea cu care se dezvolta
si multitudinea de produse aparute fac dificila tinerea pasului cu
tehnologia, indeosebi in ceea ce priveste cunoasterea si exploatarea cu
succes a acesteia in spatiul modern de operare. Mai mult, omenirea a mai
trecut deja prin industrializare, iar efectele Inlocuirii oamenilor cu
procesele tehnologice au afectat si continud sd afecteze societatea in
ansamblul ei. Ca urmare, si cea ,,de-a patra revolutie industriala
(Industry 4.0)”?* tinde sid aibd aceleasi repercusiuni privind
diversificarea standardelor si grilelor ocupationale, precum si sporirea
fricii (teamad) instinctuale de inlocuire a luptatorilor cu masinile.

Dintre toate produsele EDT implementate i1n domeniul militar, cea
mai inovativa si mai greu de controlat pare sd fie inteligenta artificiala
(AI), care difera de toate celelalte, inclusiv de automatizarea avansata/
Machine Laerning (ML), prin abilitatea acesteia de a invata si de a se adapta
in cadrul procesului de luare a deciziei. Procesul de invatare necesitd
incorporarea unei baze mari de date, iar adaptarea impune existenta unor
modalitati de autotestare in conditiile lumii reale, ceea ce reprezinta, uneori,
un risc de securitate pentru datele militare (West si Allen 2018).

In plus, lucrul cu Al are si unele limitari pentru fortele armate si cei
ce lucreaza in domeniul securitatii. Marile concerne tehnologice (precum
Google sau Amazon) isi pastreaza drepturile intelectuale (IP-uri sau

24 Denumita ‘a 4-a Revolutie Industriald (Industry 4.0 sau 4IR)’, revolutia industrial a secolului
XXT a inceput la mijlocul anilor 2010, fiind considerata digitala si referindu-se la epoca actuala a
conectivitatii (tehnologia de tip cloud, blockchain si senzori), analizelor avansate (Big Data
Analysis/BDA, Machine Learning/ML si Inteligenta Artificiald/Al), automatizarii (realitati
alternative, robotica, vehicule autonome) si tehnologiei avansate de fabricatie (printarea 3-D,
energia verde, nanoparticulele) (McKinsey Senior Experts 2022).
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sursele de cod) atunci cand vand militarilor softuri Al, fortandu-i pe
acestia s utilizeze aceste softuri fard a sti exact cum opereaza sau care
sunt limitarile operationale. Mai mult, existd o diferentda culturala intre
firmele IT s1 fortele armate, uneori cu efecte de animozitate, ducand chiar
la nepunerea la dispozitia militarilor a produselor Al cele mai avansate
(Levine 2018).

Iata de ce, o prima metoda cu adevarat moderna de reconsiderare a
profesiei militare pentru atragerea tinerilor civili sa imbratiseze cariera
militard o reprezintd cea cu privire la introducerea efectelor Al asupra
fortei militare de munca, denumita "Future of Military Work", demarata
dupd modelul similar civil "Future of Work"? dezvoltat de McKinsey
Global Institute in 2023 si prezentat la Forumul Economic Mondial de la
inceputul anului 2025. Modelul propus pentru militari reprezinta o
configuratie de tip hibrid, care are la baza cerintele de locuri de munca pe
teren, dar si la distanta, mixarea ocupationala si abilitatile specifice
necesare tinerilor civili pentru a ocupa viitoarele posturi militare vacante.
In cadrul acestui model se disting urmitoarele aspecte:

- pana in 2030 anumite posturi vor disparea din sfera ocupationala,
fiind inlocuite cu masini, sau se vor reduce numeric $i ca importanta
(asigurarea serviciilor de hrand, munca de productie in ateliere sau
suportul de birou);

- cresterile de locuri de muncad se vor vedea mai ales in posturile cu
abilitati mai dezvoltate (medical, cercetare, IT sau geniu/ingineri);

- dezvoltarea e-comertului va creste cererile pentru lucratori in depozite;

- introducerea energiei verzi va creste numarul de specialisti in cazarmi;

- imbatranirea populatiei va aduce cu sine cerinte mai mari de
posturi pentru medici si asistenti medicali, ingrijitori, tehnicieni medicali
s1 dentari, profesori si instructori;

- digitalizarea va duce la riscul disparitiei/reducerii unor posturi de
lucrdtori in cadrul birourilor, telefonisti, receptioneri sau administratori

(McKinsey Senior Experts 2023).

25 Modelul propus de firma McKinsey Global Institute se bazeazi pe trei tendinte amplificate de
pandemia de Covid-19: munca la distanta si sedintele virtuale s-au intensificat substantial;
e-comertul (telemedicine, bancile online si divertismentul 1n streaming) a crescut de doud pana la
cinci ori; tehnologiile digitale (automatizarea si Al) continua sa se adopte cu rapiditate (McKinsey
Senior Experts 2023).
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Figura nr. 9. Piata locurilor de muncd in 2030
Sursa: preluata din (C. C. lonita 2022, 13)

Ca urmare, in figura nr. 9, construita pe baza modelului "Future of
Work", se pot distinge rezultatele evaluarii initiale facute de firma
McKinsey Global Institute, care sugereaza ca Al ar face ca unele locuri
de munca sa devind invechite si sd ducd la concediert in masa ale
angajatilor slab calificati (si uneori Tnalt calificati), dar si faptul ca exista
previziuni conform carora aceeasi tehnologie ar crea noi oportunitati de
angajare si, totodata, noi posturi.

Pentru a prezerva performanta si a asigura sanatatea sustenabila in
aceastd lume hibrida, institutiile militare pot intdri dimensiunea umana in
urmatoarele zone:

- extinderea atentier liderilor militari asupra claritatii strategice,
instruirii, empatiei si interactiunii personale — principalul factor determinant
al performantei si productivitdtii nu este compensatia sau obiectivele
ambitioase, ci mai degraba sentimentul de scop pe care munca il ofera
angajatilor.

- imbunatatirea managementului bazat pe rezultate al echipelor
mici, interfunctionale — acest lucru este atat mai uman, cat si mai eficient,
deoarece practicile de management al performantei trec de la a fi mai
degraba controlul muncii angajatilor la imputernicirea si permiterea
echipelor si oamenilor sd performeze;
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- cresterea vitezei talentelor, 1n special prin recalificare — capacitatea
de a angaja echipe In compartimente organizationale separate este o
caracteristica a modelelor agile, iar orientarea in aceasta directie pentru
managementul talentelor ar putea implica dezvoltarea de piete interne de
talente sau centre pentru redistribuirea talentelor, care faciliteaza
descoperirea de catre oameni a unor proiecte potentiale (de asemenea, va
implica recalificarea si perfectionarea oamenilor mai rapid decét in trecut,
bazandu-se pe instruire formala, precum si pe ucenicie si mentorat);

- gasirea unor noi modalitdti de colaborare fard costuri si cu
optionalitate ridicata, prin definirea unui model pentru a creste viteza cu
care institutia militard poate descoperi si adopta moduri mai bune de
colaborare, atat fizice, cat si digitale, care sa raspunda la intrebarea ,, Au
nevoie angajatii de un canal informal si confidential pentru discutii sau
de indrumari pentru a face intalnirile hibride mai eficiente? ” — atentie
ridicata la proiectarea acestor interactiuni si la comunicarea asteptarilor si
a normelor de lucru;

- Cresterea ratei de adoptare a tehnologiei — este imperativ ca
institutiile militare sa caute noi tehnologii si s utilizeze date pentru a obtine
rezultate optime si a lua decizii mai bune (McKinsey Senior Experts 2023).

Aceasta metodd moderna de redimensionare a profesiei militare
pentru a creste atractivitatea imbratisarii carierel militare urmareste sa
contracareze disparitia unor potentiale functii militare pentru personalul
slab calificat sau chiar inalt calificat, pornind de la considerentul ca
introducerea produselor Al in cadrul capabilitatilor de aparare va sprijini
factorul uman in viitoarele conflicte, iar revitalizarea educatiei si pregatirii
militare axata pe Al va pregati personal cu competente multiple si instruit in
domeniul inteligentei artificiale, avand o varietate de abilitati noi.

3.2. Metoda ""Culture&Gender Inclusive Model'" in cadrul NATO

Este bine-cunoscut faptul ca profesia militara este supusa unor
factori perturbatori externi si interni care 11 orienteazd rolul, locul si
evolutia in societate. Un astfel de factor il reprezinta presiunea politica si
sociald, care se rasfrange asupra tuturor armatelor moderne in ceea ce
priveste identitatea sociald a personalului militar si profesionalismul
acestuia, atunci cand politicul decide sau societatea impune includerea
unor noi concepte sau abordari (frameworks) democratice si care nu sunt
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specifice domeniului militar. Ca urmare, prin implementarea lor se ajunge
la necesitatea regéandirii culturii militare care sd contracareze actualele
constructii sociale?®.

Numerosi experti (precum Alan Okros si Brian Price) considera cultura
militara actuala drept o culturd , ermetica (tight)”, caracterizatd de
conformitate, ascultarea fata de autoritate si loialitatea de grup, precum si de:

- omogenitate cu limite clare in ceea ce priveste cine este membru
al culturii (s1 cine este exclus) si o identitate unicd puternica pentru toti
membrii;

- norme sociale explicite si standarde asociate de comportament
adecvat, cu sanctiuni severe aplicate celor care se abat de la aceste norme;

- cerinte de rol clar diferentiate si stratificate (tatd vs. mama,
manager vs. supervizor vs. muncitor etc.) cu un nivel ridicat de obligatie
de rol (cerinta de a indeplini prevederile rolului si de a face acest lucru
intr-un mod care este in concordanta cu rolul si normele sociale);

- un accent pe subordonarea propriilor interese (sau perspective)
fatda de binele grupului in ansamblu, adesea Incorporat intr-un prototip
comun al cetateanului bun ca unul care face sacrificii personale pentru a
contribui la un obiectiv general, o preocupare pentru claritatea limbajului,
regulilor si reglementarilor sociale, cu limite privind articularea punctelor
de vedere contrare sau a actelor de nesupunere;

- o dependenta de istorie, obiceiuri si traditii pentru a consolida
temele-cheie si pentru a asigura continuitatea si stabilitatea culturala in
timp (Okros 2024, 43-48).

Schimbarile geopolitice si geostrategice majore aparute in mediul
international de securitate, in ultima decada, au adus cu sine numeroase
concepte si frameworkuri noi, pe care atat politicul, cat si socictatea civila,
le-au adoptat in marja valorilor democratice si au impus 0 abordare
asemanatoare si in cadrul institutiilor din aparare si securitate. Astfel, in
unele organizatii internationale si regionale de securitate si aparare (ONU,
NATO si UE), precum si in majoritatea armatelor moderne, au fost integrate
noi concepte si frameworkuri care au dus la cresterea domeniilor de
expertiza ale profesiei militare, incorporand si unele aspecte nemilitare.

26 Conform literaturii de specialitate, aspecte cheie ale constructiei sociale se referi la putere,
privilegii sociale si reproducerea identitatii, norme, valori si credinte care stau la baza etosului
militar (Hachey, Libel si Dean 2020, 149).

43



Aceste schimbari n expertiza militara au addugat noi norme, valori si
credinte in cadrul etosului militar, dar care nu au fost usor de integrat si, mai
ales, de aplicat in fortele armate, pentru ca profesia militard exercitd, ca si
alte profesii, un grad mare de autonomie pentru controlul propriilor zone de
responsabilitate si dezvoltarea propriilor abilitati necesare desfasurarii ei.

Alianta Nord-Atlanticd a 1inteles, printre primele organizatii
regionale si internationale, faptul ca implementarea noilor concepte si
frameworkuri in cadrul profesiei militare va avea un impact substantial
asupra modului in care sunt dezvoltate etosul, doctrina si cultura militara
pentru a face fatd cerintelor mediului de securitate, incluzand aici aspectul
national, international si operational al acestuia. Ca urmare, la nivelul
Organizatiei pentru Stiintd si Tehnologie din cadrul NATO (STO) s-a
desfasurat proiectul de cercetare "Developing a Culture and Gender
Inclusive Model of Military Professionalism(STO-TR-HFM-287)",
finalizat in anul 2018, cu scopul de a analiza modul cum au fost
implementate aceste concepte si frameworkuri in unele armate aliate si,
mai ales, care au fost consecintele la nivelul profesier militare si a
atractivitatii acesteia pentru tinerii civili.

Un prim concept la care face referire proiectul respectiv il reprezinta
,perspectiva de gen”, care a incorporat in institutiille militare agenda
ONU cu privire la femei, pace si securitate (UNSCR 1325/2000),
recunoscand impactul disproportionat al conflictelor armate asupra
femeilor si necesitatea participarii lor depline si semnificative la procesele
de pace. Fiind considerat un framework al societatii civile inca de la
semnarea Platformei de Actiune de la Beijing, in 1995, acest concept a
introdus egalitatea de gen in armata, prin cresterea constanta a numarului
de femei participante in conflictele militare si a schimbat comportamentul
luptatorilor fatd de femei in zonele de actiune (Duriesmith 2017, 25).
Acest concept se aplica si in Armata Romaniei.

La cadrul noului concept, unele armate aliate moderne (precum cea
americana si canadiand) au adaugat ,,analiza bazata pe gen+ (GBA+)”,
care merge cu evaluarea perspectivei de gen dincolo de aspectul sexual,
incluzand si alti factori ai identitdtii de gen, precum varsta, educatia,
limba, geografia, cultura si venitul. Prin includerea acestor noi factori in
cadrul institutiilor militare, egalitatea de gen cuprinde nu numai femei si
barbati, ci si alte genuri in cadrul asa-numitului model de analiza
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"Intersectionality"?’. Acest model are o aplicabilitate in domeniul militar
axata Tndeosebi pe planificarea operatiilor militare.

,, Combaterea agresiunii sexuale” reprezinta un alt concept care a
fost recent introdus in institutiile militare, pentru a raspunde solicitarilor
societdtii civile cu privire la cum sunt tratate persoanele ce poartd haina
militara si pentru a implementa frameworkul politic privind eliminarea
comportamentului sexual daunator si inadecvat in armata. Prin ordinele
transmise de ministrii apararii din tarile respective, printre care si
Romania, s-a actionat cu preponderentd in trei zone principale —
schimbarea culturii lidershipului militar, sustinerea profesiei militare si
asigurarea sprijinului personalului fortelor armate.

Nu in ultimul rand, in armatele moderne, au fost implementate si
alte concepte si frameworkuri care fac parte din asa-numita strategie de
"diversity" si care au la bazd principiul echitaitii la angajare?®. Aceastd
abordare mai ampla, mai holistica, reprezinta trecerea de la model ,, bazat
pe conformitate” la unul , bazat pe valori”, ca o caracteristici mai
durabild nu doar a componentei fortelor armate, ci si a modului in care
acestea opereaza. Astfel, se transpun in armatd anumite imperative sociale
si operationale, prin care societatea civila accepta institutia militard ca o
organizatie legitima, iar aceasta din urma beneficiaza de o fortd de munca
diversificata, cu indivizi care aduc noi perspective, experiente de munca,
stilurt de viata si culturi unice (Hachey, Libel s1 Dean 2020, 157).

Noua metoda moderna de redimensionare a profesiei militare
"Culture&Gender Inclusive Model”, pe langa faptul ca adanceste
relationarea civili — militari si asigurd recunoasterea legalitatii profesiei
militare in cadrul societdtii civile si a statului in general, necesitd o
schimbare a actualei culturi militare de tip ,, ermetica (tight) ” intr-una
mai ,, libera (loose) ”, caracterizata de:

- eterogenitate, cu o filozofie generalda conform careia individul este
cel care determind daca face parte din grupul mai larg si acceptarea
faptului ca indivizii pot avea identitati multiple sau polimorfice;

2" Dezvoltat de profesorii Ramu Bishwakarma, Valerie Hunt si Anna Zajicek, modelul
"Intersectionality” examineaza ,, consecintele inegalitatilor interactive asupra persoanelor care
ocupa diferite pozitii sociale, precum si modul in care anumite acte §i politici abordeaza
inegalitatile resimtite de diverse grupuri,, (Bishwakarma, Hunt si Zajicek 2007, 27-39).

28 Existd o problema inci in discutie in cadrul acestor reguli militare privind echitatea la angajare in unele
armate moderne (precum cea americana si canadiand), si anume cea referitoare la incadrarea persoanelor
cu handicap in armata versus eficienta operationala militara. Deocamdata, nu s-a stabilit niciun procent
de reprezentare a acestei categorii de lucratori in randul personalului militar (CAN CHOD 2016).
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- norme sociale flexibile si standarde de comportament modelate pe
ideea ca cineva nu 1si impune propriile norme, valori sau standarde asupra
celorlalti (prin urmare, o acceptare a diversitatii in diverse forme);

- o lipsad de accent pe roluri si cerinte de rol, cu putine distinctii de
statut sau obligatii specifice rolului, un accent pe cetatenie si obligatiile
fata de ceilalti privind maximizarea beneficiilor pentru toti; prin urmare,
conceptul de cetatean bun este acela care contribuie in mod voluntar la
bunastarea, calitatea vietii sau initiativele comunitare ale altora;

- acceptarea ambiguitdtii si a probabilitdtii de comunicare gresita si
neintelegere, cu obligatia fiecaruia de a intelege perspectiva celuilalt;

- 0 asteptare ca societatile si normele sociale vor evolua; prin
urmare, o orientare spre viitor ca ceva ce trebuie creat, mai degraba decat
un trecut care trebuie pastrat (Price 2016, 1096-1099).

Aceasta metodd modernd de redimensionare a profesiei militare
pentru a creste atractivitatea Tmbratisarii carierei militare urmareste atat sa
introducad in cadrul profesiei militare noi abilitdti pentru o fortd de munca
diversificatd, cu indivizi care aduc noi perspective, experiente de munca,
stiluri de viatd si culturi unice, cat si sa creasca echitatea angajarilor in
institutiile militare, bazata pe gen, varsta, educatia, limba, geografia, cultura
si venitul, pe protectia impotriva agresiunilor si pe diversitate.

3.3. Metoda ""Branding Solutions for Army as an employer™

Mai multe state aliate au demarat procesul de determinare a
atractivitatii carierei militare pentru tinerii civili si de retentie a
personalului care a imbracat uniforma militard, ca urmare a descresterii
graduale a nivelului de incadrare cu militari si rezervisti a fortelor lor
armate. Situatia periculoasa creatd la nivelul acestor armate privind
factorul uman impune elaborarea unor strategii proprii de crestere a
acestei atractivitati la nivel national.

Unul din aceste state este Polonia, ai carei specialisti, folosind
analiza statistica pe timpul campaniilor de promovare a carierei militare,
au cautat sa identifice variabilele independente care determina nivelul de
atractivitate al profesiei militare, dezvoltand metoda "Branding Solutions
for Army as an employer”, prin care se scot in evidenta atat factorii care
cresc nivelul de atractivitate, cat si pe cei care diminueaza acest nivel
(Kurek 2022, 201-214). Aceasta metoda moderna de implementare a unei

46



strategii nationale de crestere a atractivitatii carierei militare Tn randul
tinerilor civili porneste de la imaginea institutiei militare ca angajator de
top la nivel national (employer of choise), in care doar prezentarea unui
pachet de beneficii acordate viitorilor angajati (Employer Value
Proposition), fie ele cat mai avantajoase, nu poate depasi limitarile impuse
de principiul eficientei economice ,,cost-beneficiu”. Aceastd imagine
exterioard a organismului militar ca un intreg mai necesitda si activitati
suplimentare de integrare, dezvoltarea competentelor angajatilor, crearea
de solutii pentru experienta acestora, precum si evaluarea eficientei
solutiilor de branding adoptate de Armata.

Ca urmare, aceasta metoda cauta sa raspunda la intrebarea: ,, Ce este
mai important pentru institutia militara - imaginea de ansamblu a ei sau
sa devina un angajator de top pentru atragerea tinerilor civili in cariera
militara?” In acest context, imaginea la care se face referire in problematica
reflectd ce simte personalul militar despre institutia militard in care
lucreaza, precum si care este perceptia tinerilor civili despre Armata in
general. Daca prima parte se relationeaza cu retentia militarilor si are la
baza experiente traite, nazuinte si impliniri si/sau perspectiva in cariera,
cea de-a doua parte are drept obiect de activitate perceptia societatii civile
fata de institutia militara, incluzand aici si dorinta tinerilor de a face parte
din elitismul unei natiuni — ,,cavaleri care apara cetatea” — sau sa
desfasoare o ,,profesie in slujba celorlalti (profession for the others)”. Pe
de o parte, imaginea institutionald este in continuad schimbare, ca urmare
a evolutiel mediului de securitate, a intereselor nationale, a tendintelor de
pe piata de munca si a modificarilor in ierarhizarea nevoilor angajatilor.
De cealalta parte, dorinta institutiei militare de a deveni si a se mentine ca
un angajator de top la nivel national este in contrapartidda cu perceptia
Armatei in randul civililor, osciland intre imaginatie si motivatie, precum
si intre asteptari si realitate (Kurek 2022, 203).

In concluzie, atractivitatea unei Armate corespunde cu calitatea
imaginii pe care institutia militara si-a creat-o 1n randul societatii civile si
continui si o mentind, incluzand aici si fluctuatia acesteia. In acelasi timp,
nivelul de atractivitate si calitatea imaginii institutionale determina
sentimentul social de securitate, gradul de incredere pe care populatia il are
in Armata, precum si modul in care tara este perceputa la nivel international.
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CAPITOLUL 4

MASURI EFICIENTE DE RETENTIE A PERSONALULUI
MILITAR IN CADRUL INSTITUTIEI MILITARE

Retentia personalului militar deja angajat pe o perioadd cat mai
lunga de timp este apanajul angajatorului, adica a institutiei militare.
Eficienta acestui proces depinde, in totalitate, de imaginea institutiei, deci
de perceptia pe care o au angajatii fatd de aceasta, in functie de trairile si
de experientele avute de fiecare militar in parte, dupa angajare.

Definitia perceptiei fatd de imaginea institutiei atdt ca proces
subiectiv, cat si activ, am prezentat-o in capitolul anterior. Ce este
important de amintit aici este faptul ca lipsa de constanta in calitatea
imaginii institutiei poate arata, pe de o parte, caracterul efemer al acesteia,
iar pe de altd parte, subliniaza necesitatea unei atentii constante asupra
modului in care organizatia este perceputa ca angajator pe piata muncii la
nivel national (Kurek 2022, 203). O imagine publica scazuta sau chiar
negativa perceputd despre armatd ar reprezenta o tendintd ingrijoratoare,
deoarece influenteaza valoarea fundamentala a profesiei militare ca profesie
facuta in folosul comunitatii, ce vizeazad ,,apararea bunurilor comune
(defence of the common good) ”. Atunci cand militarii isi percep meseria ca
neprestigioasd si neapreciatd de societate, acest lucru creeaza probleme in
ceea ce priveste atragerea, recrutarea, motivarea si retentia capitalului uman.

Ca urmare, numerosi cercetatori si sociologi considera cad rata de
retentie pentru militarii deja angajati depinde de mentinerea constanta a
atractivitatii carierei militare prin conditille de muncd oferite,
oportunitatile de dezvoltare in cariera, nivelul de salarizare, cultura
militard sau chiar eficienta liderilor militari. Acest proces este apanajul
fost clasificatd pe baza beneficiillor mentinute/crescute in domeniile
functional, economic si psihologic (Reis, Braga si Trullen 2017). Dar la
fel de importante sunt si preferintele angajatilor, diversele nevoi ale
acestora st modul cum acestea au fost sau sunt satisfacute. Cateva date
statistice cu privire la principalele aspecte motivationale ale militarilor din
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unele state aliate pentru a-si continua cariera militard inceputd sunt
prezentate in anexa nr. 3.

De aceea, pe langa analiza unor date statistice existente cu privire la
factorii de retentie a militarilor in armata, acest capitol va prezenta cateva
madsuri eficiente existente la nivelul unei institutii militare si, deci, si la
nivelul MApN, pentru a creste atractivitatea carierei militare si a imaginii
de angajator de top al ministerului atat in cadrul societatii civile, cat si in
randul personalului propriu. Aceste masuri vor cuprinde si implicatiile
reintroducerii serviciului militar obligatoriu in Armata, precum si cele
privind diversificarea si mobilitatea fortei de munca la nivel regional si
global pentru fortele armate s1 comunitatile locale.

4.1. Implicatiile reintroducerii serviciului militar obligatoriu la

nivel national

Renuntarea la serviciul militar obligatoriu a reprezentat, la timpul
sau, o cerintd de baza a armatelor aliate de a trece de la armata de masa
(,apararea totala”, , apararea intregului popor” etc.), specifica
razboaielor mondiale si Rdzboiului Rece, la cea profesionista, in care
calitatea este mai importantd decat cantitatea. Aceastd transformare a
armatelor moderne a avut loc indeosebi dupa Radzboiul Rece, cand
tensiunile dintre blocurile militare si oranduirile socio-economice diferite
s-au redus sau chiar au disparut (prin destramarea oranduirii comuniste si
disparitia Tratatului de la Varsovia).

Perioada post-Razboi Rece a redus simtitor pericolul unui razboi
conventional major la nivel regional si mondial, fapt ce a permis statelor
aliate sa-si reduca efectivele militare si sa regandeasca modul de folosire
a acestora in viitoarele conflicte armate. Au aparut noi forme si procedee
de lupta, unele nespecifice domeniului militar, precum consilierea,
stabilitatea si reconstructia, salvarea si evacuarea, evacuarea non-
combatantilor, protectia infrastructurii energetice, lupta impotriva
terorismului sau razboiul hibrid. Aceste forme si procedee noi au necesitat
o reorganizare a armatelor, cresterea gradului lor de dislocabilitate in afara
teritoriului national, sporirea caracterului actiunilor militare la nivel
intrunit, multinational si interinstutional, precum si noi doctrine si
capabilitati de aparare care sa le poata planifica si desfasura.
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Deci, reducerea fortelor armate prin renuntarea la serviciul militar
obligatoriu s-a putut realiza fara a diminua capacitatea de aparare a Statelor,
intrucat perspectiva izbucnirii unui conflict militar major in Europa si
vecindtatea ei a fost considerata de liderii politici si specialistii militari, multi
ani, ca avand o posibilitate redusd. Dar criza din Ucraina din 2014 si
izbucnirea razboiului ruso-ucrainean in 2022 au contrazis aceasta evaluare
utopica a securitatii europene si euroatlantice si au impus NATO si statelor
aliate sa-si revada si imbunatateasca postura de descurajare si aparare pentru
a face fatd noilor amenintari si riscuri de la granitele Europei.

Dar noua postura a adus cu sine atat o crestere graduala a bugetului
apararii si a contributiei la apararea comuna/colectiva (de la 2% in 2016
la 5% 1n 2025 — prin scaderea contributiei SUA), cat si o noud dimensiune
a pachetului de forte pus la dispozitia Aliantei Nord-Atlantice de catre
natiuni, sub forma noului ,, Model de Forte al NATO (NFM)”. Acest nou
pachet de capabilitati reprezintd o crestere cantitativa si calitativa a
fortelor de la ce1 40.000 de militari care alcatuiau fosta ,, Forta de Raspuns
a NATO (NRF) ” la circa 300.000 de militari din cadrul NFM (tier 1 + 2),
plus nou infiintata ,,Forta de Reactie Aliata (ARF)”, declarata
operationald in 2024. In plus, pe langi o crestere substantiald cantitativa,
noul NFM aduce cu sine si o crestere calitativa in ceea ce priveste includerea
unor noi capabilitdti din domeniile spatiului cosmic si cibernetic, dar si
revenirea la folosirea fortelor pe principiul regional si 0 sporire a gradului
de pregatire pentru lupta (readiness) care sa corespunda familiei aliate de
planuri de operatii de nivel strategic si operativ nou dezvoltate.

Situatia actuala de securitate destul de complicata la nivel regional
(prin existenta a doua conflicte militare majore in vecindtatea Europei si
pericolul izbucnirii unui al Treilea Razboi Mondial), precum si imple-
mentarea noi posturi aliate imbunatatite in vederea descurajarii oricarui
agresor si apardrii teritoriului si populatiel Aliantei Nord-Atlantice 360°,
necesitd, pe langa marirea bugetului pentru aparare, o crestere cantitativa
si calitativa a fortelor pe care statele aliate le pot pune la dispozitia
Comandantului Suprem Aliat pentru Europa (SACEUR) prin noul pachet
de Tinte de Capabilitati (Capability Targets) aprobat in 2025 si/sau le pot
intrebuinta pentru realizarea apardrii nationale consolidate/totale.

Alaturi de unele state aliate moderne, mai ales cele de la granita
nordica si esticd europeand, si Romania doreste, asa cum afirma de curand
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lidershipul militar, sa creasca efectivele Armatei Romaniei cu inca 40.000
de militari pentru a putea contracara toate riscurile si amenintarile recente
la adresa securitatii nationale si a raspunde noilor cerinte ale NATO si
UE. Cum se va realiza aceastd crestere in personal si cand ramane de
vazut. Probabil ca o varianta a reluarii serviciului militar obligatoriu, dar
intr-o alta forma, ar rezolva o parte din problema.

Cele mai bune practici cu privire la serviciul militar obligatoriu le
pot asigura statele aliate nordice si baltice, indeosebi Estonia, Finlanda si
Suedia, care au implementat un astfel de sistem militar obligatoriu dar in
mod diferit, avand atat parti tari, cat si vulnerabilitati in cadrul lui. Potrivit
experientel acumulate de aceste tari, serviciul militar obligatoriu nu
reprezinta ,, glontul de argint” care rezolva toate problemele recrutarii si
retentiei militarilor in Europa (Besch si Westgaard 2024, 2). Ca urmare,
reintroducerea serviciului militar obligatoriu in alte tari aliate ar trebui sa
tind seama de politica statului respectiv in domeniul apararii nationale si,
mai ales, de opinia societatii civile, care s-ar putea opune acestei masuri.
Sa nu uitam ca termenul de ,, obligatoriu ” nu este prea agreat de societatea
civild din statele democratice. De aici a aparut si tendinta inlocuirii lui cu
,,voluntarismul ” si are succes in statele aliate unde deja s-a introdus.

De aceea, problematica reintroducerii serviciului militar obligatoriu
sau pe bazad de voluntariat in randul tinerilor civili ar trebui, initial, sa fie
rezolvata printr-o dezbatere publica la nivelul societdtii civile, in care sa
viceversa. Chiar si in tarile aliate in care recrutarea obligatorie ar putea fi
0 optiune potrivitd si agreatd de societatea civild, armatele trebuie sa fie
pregatite sa investeasca resurse financiare semnificative in revizuirea
structurilor lor de personal. Masurile de extindere a pachetelor militare de
recrutare si de stimulare a serviciului militar ar putea ajuta pe termen scurt
(Besch si Westgaard 2024, 2).

De asemenea, aceastd abordare ar trebui ganditd in perspectiva
regionald, pentru a putea stabili schimburi sistematice si eficiente de idei
si a beneficia de o abordare regionald mai coordonatd a recrutarii si
retentiei militarilor din perspectiva situatiei de securitate din zona
respectivd. Asa cum coopereazd tdrile din regiunea Marii Baltice ca o
coalitie, tot asa ar trebui sa se relationeze st MApN cu tarile care au o
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minoritate insemnata de romani/cetdteni romani si interese comune de
securitate — Republica Moldova, Bulgaria, Serbia, Ungaria.

Oricum, Tnainte de a stabili sau reinitia ideea reintroducerii
serviciului militar obligatoriu, ar trebui sa intelegem modele imple-
mentate deja in statele nordice si Tarile Baltice in acest domeniu. Si
acestea sunt trei: serviciul obligatoriu, serviciul , la alegerea sistemului
(lottery-driven) ” si serviciul selectiv obligatoriu (vezi figura nr. 10).

[T} Serviciul selectiv obligatoriu

4

B serviciul »la alegerea sistemului”
[l Serviciul obligatoriu

0 75150 300 Kilometers

Figura nr. 10. Modele de serviciu militar obligatoriu in statele nordice si Tarile Baltice
Sursa: (Besch si Westgaard 2024, 5)

Modelul serviciului obligatoriu, implementat in Estonia si
Finlanda, are la baza conceptul ,, apararii totale” ca responsabilitate a
intregii societiti. In cadrul acestui model, in Finlanda?® toti barbatii, intre
varsta de 18-60 ani sunt obligati sa execute o forma de pregatire militara
sau civila in domeniul apararii, iar femeile o pot face pe baza de
voluntariat. In cadrul formei de pregitire militard, au loc doui cicluri de
recrutare a tinerilor civili pe an, iar pregatirea lor dureaza intre 6 luni-1 an,

29 Finlanda are una din cele mai mari forte de rezerva din Europa — 285.000 de rezervisti ce pot fi
mobilizati la rdzboi, la o populatie de 5,6 milioane de locuitori (Besch si Westgaard 2024, 6).
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in functie de grad. Dupa instructia de baza, recrutii rdiman in randul
rezervei operationale. Pregatirea civilda (non-militara) in domeniul apararii
dureaza 347 de zile si consta intr-o perioadd de pregatire propriu-zisa de
patru sdaptdmani, urmatd de executarea serviciului intr-0 institutie/
facilitate de stat, organizatie religioasi). In Estonia®, toti barbatii intre
17-27 ani sunt obligati sd execute serviciul militar pe o perioada de
8 luni, jumatate dintre acestia fiind voluntari, din lipsa de resurse.
Incepand cu anul 2026 a fost extinsd perioada serviciului militar
obligatoriu la 11 luni. Toti cei care termind aceastd forma de pregatire,
intrd 1n randul fortelor de rezerva estoniene, unde sunt chemati sa repete
pregatirea militard de baza la cinci ani.

Danemarca, Letonia si Lituania a adoptat un alt sistem de serviciu
militar, cel ,,la alegerea sistemului (lottery-driven)” adica, pe langa
militarii in termen inrolati si rezervistii voluntari chemati la instruire,
pentru a completa locurile necesare (3.500-4.000/an), se apeleaza la un
program computerizat care sa aleaga aleatoriu tinerii civili dintr-un pachet
prestabilit pentru fiecare categorie de forte in parte. Astfel, Letonia a
introdus, in 2023, un program legislativ similar, prin care barbatii cuprinsi
cu varsta intre 18-27 ani pot fi chemati sub arme pentru 11 luni (fortele
active si Garda Nationald) sau 5 ani (Rezerva Garzii Nationale), iar
femeile pot participa voluntar le serviciul militar. Ca alternativa, barbatii
pot alege sa desfasoare serviciul civil In institutii care fac parte din
Ministerul Apararii (Besch si Westgaard 2024, 7).

Danemarca opereaza acelasi sistem de recrutare a tinerilor civili pe
baza de alegere a unui program computerizat, chiar daca toti barbatii care
implinesc varsta de 18 ani devin eligibili pentru incorporare. In ultimii
ani, aproape toate locurile disponibile de instruire a recrutilor pe 4 luni au
fost ocupate cu voluntari. Pentru a introduce si in armata egalitatea de gen,
conducerea militard daneza a promis sd includa si femeile in acest
program de pregatire si sd creasca perioada de instruire la 11 luni,
indiferent de gen (Besch si Westgaard 2024, 7).

Un alt model 1l reprezinta cel al serviciului militar selectiv, adoptat
de Norvegia si Suedia, prin care se pot alege deliberat recrutii pe baza

%0 Estonia are 7.100 de militari activi si 41.200 de rezervisti (Besch si Westgaard 2024, 6).
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motivatiei si a calificarilor acestora. Modelul ,,norvegian™3! se aplic, in
egald masura, atat barbatilor, cat si femeilor care au implinit varsta de 19
ani si este folosit ca un instrument competitiv in cadrul universitar.
Suedia®? a mers mai departe cu acest model, instituind ceea ce se cheama
,,serviciul apararii totale”, care solicita ca fiecare cetatean (fara deosebire
de sex) cu varste cuprinse intre 16-70 ani sa-si desfasoare serviciul militar
fie in fortele armate, fie In cele de urgenta civile. Din totalul celor eligibili,
doar 25% (cei mai motivati) sunt selectati sa satisfaca stagiul militar, locurile
ramase fiind ocupate cu voluntari — in anul 2022, 16% din cei 5.583 recruti
au fost voluntari (Besch si Westgaard 2024, 8).

Este deja o constatare ca statele aliate care au scos serviciul militar
obligatoriu duc o lupta acerba in a-si asigura numarul necesar de militari
pentru misiunile incredintate. Un astfel de exemplu il reprezinta
Germania, unde fostul cancelar Olaf Scholz a planificat o ,, Zeitenwende
(schimbare de paradigma in aparare)” a Bundeswehr-ului, crescand
numarul fortelor la 203.000 de militari. Dar numai 181.500 au reusit sa
fie recrutati si incorporati pana la finele anului 2023. Aceeasi problema
CU recrutarea a intampinat-o si Armata britanica, chiar dacd a angajat o
firma privata specializata, precum si Armata americand, unde existad
temerea ca realizarea unei forte total voluntare ar adanci prapastia dintre
militari si civili. La randul ei1, conducerea militara poloneza a lansat idea
crearii celei mai mari armate din NATO, care sa ajunga la 250.000 de
militari profesionisti in 2030 si 300.000 cu rezervele in 2035. Dar
realitatile situatiei interne cu privire la cresterea numarului de militari
profesionisti care au parasit sistemul (circa 9.000) plus achizitionarea de
noi echipamente mult mai performante, a demonstrat caracterul ireal al

31 Norvegia instruieste, in fiecare an, circa 9.000 de recruti pe o perioadd de un an, pe care ii
selecteaza dintr-un pachet de 60.000 de tineri civili aflat la dispozitie. Acestia devin parte a
rezervei operationale si mai pot fi chemati inca o data la instruire, pe o perioada de 7 luni, pana sa
implineasca varsta de 44-55 ani. In anul 2024, guvernul norvegian a anuntat intentia de a creste
numarul de recruti pentru instruire la 13.500/an pana in 2036 (Besch si Westgaard 2024, 7-8).
3232 Dupa ce implinesc varsta de 18 ani, fiecare cetitean suedez, indiferent de gen, completeazi un
formular de inrolare care precizeaza, pe langa nivelul studiilor si starea de sanatate, relatia lor cu
si interesul fata de institutia militara. Astfel, anul, se inregistreaza circa 100.000 de tineri civili,
baieti si fete, ceea ce reprezintd mult mai mult decat poate armate absorbi in sistem. Cei selectati
execute un program de pregdtire de baza de 3 luni si apoi pot completa o instruire aditionald de
pana la 12 luni, in functie de cerintele categoriei de forte din care fac parte ca rezervisti (Besch si
Westgaard 2024, 8).
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acestui plan, chiar daca s-a lansat initiativa serviciului militar pe baza de
voluntariat cu durata de un an (Besch si Westgaard 2024, 3-4).

Asa cum am precizat in capitolele anterioare, si conducerea Armatei
Romaniei are in atentie relansarea serviciului militar, dar pe baza de
voluntariat. In acest sens, s-a initiat modificarea Legii nr. 466/2006
privind pregatirea populatiei pentru aparare pentru ca tinerii civili cu
varste cuprinse intre 18-35 ani sa aiba posibilitatea de a efectua, ca militari
voluntari in termen, o pregatire de baza de patru luni 1n unitatile MApN.
Dupa finalizarea acestei pregatiri, militarii voluntari in termen vor intra in
rezerva de mobilizare a armatei. Dar pand in prezent, Parlamentul
Romaniei nu a votat aceasta propunere legislativa.

In concluzie, incercarea reintroducerii serviciului militar sub diferite
forme — fie obligatoriu, fie pe baza de voluntariat — a demonstrat anumite
vulnerabilitati ale armatelor aliate, printre care si Armata Romaniei.
Neatingerea obiectivelor de recrutare si lipsa unor capabilitati suficiente
pentru apararea nationalda impotriva unui adversar de temut, precum
Federatia Rusa, obliga statele respective sa se gandeasca mai mult la
reintroducerea serviciului militar obligatoriu, ludnd ca model pe cel din
statele nordice sau Tarile Baltice. lar perspectiva de gen a inceput sa joace
un rol din ce in ce mai mare in sistemul militar, Norvegia (in 2015) si
Suedia (in 2017) fiind primele state aliate care au permis femeilor sa
execute stagiul militar obligatoriu in Europa.

Mai mult, reintroducerea serviciului militar obligatoriu necesita
resurse semnificative. Orice tarda cu o armata profesionista care doreste sa
reintroducd acest tip de serviciu ar trebui probabil sa investeasca in noi
capacitati administrative pentru evaluarea recrutilor, noi facilitdti de cazare,
noi instructori si noi echipamente pentru personal. Dar aceste investitii ar
putea sa faca profesia militara mai atractiva pentru tinerii civili —
compensatii financiare substantiale pe timpul executarii stagiului militar sau
civil, precum si sprijin acordat de institutia militara la angajare si scolarizare.

In acelasi timp, pentru multe tiri aliate acest gen de serviciu militar
reprezinta si un instrument de educare civica pentru a pregati populatia sa
faca fata oricarui tip de riscuri si amenintari la adresa securitatii nationale.
De asemenea, un principiu de recrutare des intalnit in ultima perioada de
timp 1n statele nordice s1 Tarile Baltice il reprezintad acela al prioritizarii
celor ce doresc sa imbrace haina militara, deci voluntarii, precum si
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posibilitatea executarii serviciului civil 1n institutii care apartin de
Ministerul Apararii. In acest fel, diferitele modele de serviciu militar
obligatoriu reprezintd nu numai o modalitate de mentinere a legéturii cu
societatea civild, ci pot inldtura perceptia cd ar exista discriminari in
armata, ceea ce poate produce o reactie adversd. Ca urmare, chiar daca
cerintele motivationale cu privire la introducerea serviciului militar
obligatoriu se pot schimba la nivel politic si social, existd mai multe
modele care se pot adopta si adapta la aceste cerinte.

4.2. Implicatiile diversificarii si mobilitatii fortei de munca la nivel
regional si global pentru fortele armate si comunitatile locale
Fenomenul migratiei fortei de munca a existat de multd vreme si
s-a amplificat, pentru prima oara, pe timpul primei Revolutii industriale,
atunci cand a crescut exodul migratiei spre SUA, precum si cel local si
regional pentru gasirea/schimbarea locurilor de munca. $i aici putem
enumera migratia lucratorilor de la sat la oras, de la orasele mici la cele
mari, de la tarile subdezvoltate/in curs de dezvoltare catre cele dezvoltate.
Dar aceasta evolutie socio-economica fireasca, bazata pe dorinta realizarii
Visului american’ 1 a unui trai mai decent, este acutizata de perspectivele
evolutiel factorului demografic pe termen lung in SUA si Europa.

Ca urmare, problematica mobilitatii libere a fortei de munca la nivel
european a fost si este permanent in atentia Uniunii Europene (UE) si a
unor state membre interesate de acest fenomen. Daca la nivel individual
acest fenomen reprezintda o imbunatdtire a calitatii vietii, emigrantii pe
baza de munca fiind mai bine platiti si asigurandu-li-se conditii mai bune
in statele europene dezvoltate, pentru statele de unde acestia pleaca
migratia respectiva concura la scaderea fortei de munca, indeosebi a celei
inalt calificate ("brain drain").

La ora actuala exista o dilema a acestei mobilitati — sunt state care o
considerad prea accentuatd (too much) dar si state care ar dori mai multi
migranti in domeniul lucrativ (too little). Aceasta dilemd pleaca de la
faptul ca in zona europeana exista doud fluxuri de mobilitate importante
din punct de vedere politic si economic: coridorul ,, esz-vest”, considerat
activ si nerestrictionat si coridorul ,, nord-sud ”, mai putin activ, ca urmare
a faptului ca statele din cele doud zone au aproximativ acelasi nivel de
dezvoltare, dar diferente majore in oportunitatile de lucru si rata de somaj
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(Barslund si Busse 2014, 116-158). Iar analistii socio-economici considera
ca aceastd dilema se va diminua doar Tn mica masura in viitorul apropiat.

In ultima decadi, ca urmare a evenimentelor violente si a schimbirilor
dese ale situatiei de securitate din Africa si Orientul Mijlociu, fenomenul
migrationist a crescut in Europa, la inceput in statele din sud, dar s-a extins
spre centrul si vestul Europei. In plus fatd de migratia ilegali a celor ce au
fugit din calea razboaielor si a fenomenelor extreme, acutizarea ratei
somajului in majoritatea statelor europene, printre care si Romania, si
imposibilitatea ajustarii situatiei economice in zona ,,euro”” au condus la
cresterea solicitarilor de fortd de munca din afara spatiului european,
indeosebi din Asia Centrala si de Sud-Est.

Daca pe termen scurt fenomenul migratiei intra-europene ar putea fi
balansat de cel extra-european si impreuna ar putea asigura o echilibrare
a fortei de munca in statele respective, pe termen mediu si lung mobilitatea
lucratorilor la nivel european va depinde de cel putin doi factori — durata
ramanerii acestora n statele unde au migrat (incluzand aici si dorinta de a se
intoarce sau nu in tarile de origine, ceea ce implica si aducerea familiilor in
zona), precum si perspectivele/oportunitatile in cariera.

Analizand cei doi factori enumerati mai sus in corelare cu
perspectivele demografice pe termen lung in Europa (prezentate in
capitolul 2), putem afirma cd fenomenul migrationist este in detrimentul
statelor de la care pleaca forta de munca si ca acesta va afecta destul de
mult comunitatile din care acestia fac parte. Dar si reversul medaliei este
adevarat. S1 comunitdtile care primesc imigrantii au i vor continua sa aiba
probleme cu asimilarea lor in societate, respectarea legilor si cutumelor
locale, multiculturalitatea si diferentele religioase. Chiar daca exista rate
mari de somaj in unele state europene pe anumite specialitati si in diferite
domenii de munca, populatia locald nu priveste cu ochi buni si nici nu se
va acomoda prea repede cu venirea unor imigranti care sa le ia locurile de
munca. De aici si animozitatile societale pe plan local care au adancit
rasismul, neonazismul si au dus la aparitia unor miscari de protest, uneori
violente, impotriva imigrantilor (in tari precum Germania, Ungaria, Italia,
Irlanda, Marea Britanie sau SUA). Sa nu uitam ca una dintre cauzele
iesirii Marii Britanii din UE (Brexit) a reprezentat-o chiar politica
europeand cu privire la fenomenul migrationist. Dar toata aceasta lupta
internd de acomodare a societatii cu existenta migrantilor va avea ca
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finalitate schimbarea etnicititii comunitdtilor locale si acceptarea
diversitdtii multietnice si multiculturale,

Impactul migratiei fortei de munca este insa mult mai mare in
domeniul militar. Daca rata de somaj ar putea ajuta intrarile in institutia
militard ca urmare a ofertei militare atractive de incadrare, indeosebi in
cadrul fortelor active, valurile de plecari ale cetdtenilor romani catre
Occident constituie una dintre cauzele existentei unei subdimensionari
actuale a organigramelor structurilor din subordinea MApN. lar primirea
de lucratori strdini nu ajutd institutia militard fard primirea de catre acestia
a cetdteniei romane, indiferent daca acestia balanseaza sau nu migratia
externd. Mai mult, fenomenul de brain drain si concurenta neloiala cu
domeniul privat european afecteaza destul de mult Armata Romaniei atat
in ceea ce priveste atragerea tinerilor civili cu pregétire postliceald/
universitara sau cu abilitati specializate pentru a imbraca haina militara,
cat si retentia celor mai bine pregatiti specialisti.

4.3. Posibile masuri ce ar trebui intreprinse
la nivelul Ministerului Apararii Nationale

Atat in cadrul structurilor specializate din Ministerul Apararii
Nationale, cat si la nivelul Statului Major al Apararii s-au desfasurat
analize multiple si detaliate cu privire la activitatea de selectie, recrutare
si incorporare a militarilor profesionisti si rezervistilor voluntari,
indeosebi incepand cu anul 2024. Principalele concluzii ale acestor
analize au fost prezentate Consiliului Suprem de Aparare a Tarii (CSAT)
pentru stabilirea masurilor posibile de gestionare/contracarare a unor
neajunsuri constate si care ar putea afecta grav securitatea nationala.

Printre principalele concluzii reiesite in urma unei astfel de analize
a campaniilor de recrutare si selectie desfasurate in anul 2024 se numara:

- slaba prezenta la seriile de recrutare-selectic organizate de MApN
= 1,3 candidati/loc;

- proportie mare de candidati respinsi la probele fizice (24%, chiar
daca nivelul de dificultate al probelor este considerat a fi unul mediu®®) si
la evaluarea psihologica (doar 18% au fost declarati ,, admisi”);

33 O persoani cu varsta cuprinsi intre 18 si 45 ani, cu o dezvoltare fizici normali ar trebui si nu
intampine dificultati majore pentru trecerea baremelor fizice minime obligatorii ale acestei
evaluari (DIRP 2024).
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- aceeasi proportie mare de candidati respinsi la controlul medical
(doar 12% din cei ramasi dupa evaluarea psihologica au trecut verificarea
medicald);

- ca urmare, doar 40% din candidatii inscrisi au fost selectionati sa
urmeze pregatirea militara de baza;

- neindeplinindu-se obiectivul cu privire la consolidarea proportiei
corpului soldatilor si gradatilor profesionisti in structura de personal a
institutielr militare, precum si al rezervistilor voluntari este necesara
organizarea unei a doua campanii de recrutare — selectie pe parcursul
anului 2024 (DIRP 2024).

In urma desfisurarii acestor analize si a concluziilor reiesite, s-au
putut lua o serie de masuri cu efect imediat, dar pe termen scurt, cu privire
la atragerea tinerilor civili in armata si cresterea imagini MApN in randul
societatii civile, astfel:

a) pentru soldatii si gradatii profesionisti:

-aplicarea la nivel maxim a prevederilor OUG nr. 26/2024 pentru
majorarea veniturilor salariale si a normei de hrana ce pot fi acordate in
functie de conditiile individuale in care militarii isi desfasoara activitatea;

-revederea si imbunatdtirea drepturilor privind norma de
echipare, indemnizatiile de transport, de chirie (cu posibilitatea
transformarii in plata din ratd pentru cumpararea unei locuinte), de
detasare, de misiune, decontare transport concediu de odihna, decontare
contravaloare voucher de vacantd, decontare tratament ambulatoriu si
servicii medicale etc.;

-majorarea soldei de functie de pana la 30% pentru personalul
angajat in unitati aflate in proces de mentinere si consolidare a capacitatii
operationale (DIRP 2024).

b) pentru rezervistii voluntari:

-cresterea cuantumului remuneratiei acordate in perioadele in
care rezervistii voluntari nu participa la instruire sau la misiuni, de la 10%
la 30% din solda de functie, la care se adauga solda gradului detinut;

- cresterea cuantumului indemnizatiei de instalare prin adaugarea
la solda de functie a gradatiilor si a soldei de comanda, pe langa solda de
grad,

-eliminarea obligatiei privind restituirea cheltuielilor de
recrutare si selectie in situatia nesemnarii/nefinalizarii contractului;
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- eliminarea limitarilor privind plecarea rezervistilor voluntari in
strainatate;

-crearea posibilitatii repartizdrii in functie, fard a mai sustine
probele de selectie, a rezervistilor proveniti din cadre militare in activitate
si soldati/gradati profesionisti in primul an de la trecerea in rezerva
(Parlamentul Romaniei 2021).

Astfel, asa cum se precizeazad in Comunicatul nr. 110 din 22 aprilie 2024
al Directiei Informare si Relatii Publice (DIRP), ,,[...] Armata ramadne
unul dintre cei mai siguri angajatori din tara noastra, stabilitatea locului
de munca in aceasta institutie reprezentand un argument decisiv pentru o
astfel de optiune de viata. Putem afirma ca angajarea in armata, urmatda
de un comportament profesional si moral adecvat demnitatii purtarii
uniformei militare, are perspectiva pensionarii, respectiv a reflectarii
pozitive a carierei in planul dezvoltarii personale si familiale. De asemenea,
solidaritatea si coeziunea care se creeaza in mediul cazon se materializeaza
pozitiv in indicatorul calitatii vietii militarului” (DIRP 2024).

Un efort deosebit s-a realizat si in domeniul imbunatatirii reclamelor
si a spoturilor publicitare pregatite si lansate de DIRP pentru cresterea
atractivitatii tinerilor civili fatd de profesia militara, precum si a retentiei
in cadrul militarilor aflati deja in activitate. Dar aceastda imagine
imbunatatita a institutiei militare in cadrul societatii civile este umbritd de
atragerea armatei in dezbateri si lupte politice pentru putere si de campaniile
denigratoare ale unor trusturi de presa si pe social media, influentand negativ
chiar elemente de crestere ale acestei atractivitati, precum Stimulentele
financiare, statutul militarilor in societatea civila sau asigurarea pregatirii
corespunzatoare a populatiei pentru aparare. Nici faptul ca politicienii de la
putere nu se grabesc sa aprobe pachetul de legi privind apararea nationala,
in situatia existentei unui conflict armat major in vecinatatea Romaniet, nu
ajutd la imbunatatirea imaginii institutiei militare s1 nici la cresterea
atractivitdtii sau retentiei in cadrul profesiei militare.

In aceste conditii, ce ar putea intreprinde MApN pentru a-si
imbunatati imaginea in randul societatii civile si sa creasca atractivitatea
profesiei militare? In primul rand, si foloseasci parghiile si instrumentele
pe care le are deja la dispozitie, precum:

- exploatarea preocuparilor tehnologice ale generatiilor actuale si a
atractiei acestora pentru jocuri de razboi si trageri cu arme usoare de
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infanterie atat in procesul de recrutare — selectie, cat si in campaniile
publicitare de reclama proactiva a carierei militare;

- imbunatatirea cadrului legislativ prin aprobarea, initial, a
pachetului de legi privind apararea nationala si, in subsecvent, imbuna-
tatirea celui deja existent cu privire la statutele diferitelor categorii de
personal pentru a incorpora concluziile acestui studiu;

- prezentarea activd a imaginii armatei si a beneficiilor carierei
militare la nivelul liceenilor si al studentilor, precum si al lucratorilor din
companiile publice si private, incluzand aici si atragerea lidershipului
acestor companii in participarea directd a acestora la apdrarea nationala;

- aplicarea concreta, eficienta si colaborativa (l1a nivelul ministerelor
implicate) a prevederilor legale cu privire la pregatirea premilitard a
tinerilor civili;

- introducerea serviciului militar voluntar sau reintroducerea
servi-ciului militar obligatoriu sub una din formele prezentate la capitolul 3;
voluntari si militarilor in termen voluntari prin includerea principalelor
forme de instruire oferite de NATO, UE, Confederatiile Interaliate pentru
Ofiter1 in Rezerva (CIOR), Ofiter1 Medici in Rezervda (CIOMR) si
Subofiteri Rezervisti (CISOR) sau de statele membre — cursuri de
pregatire pentru tinerii ofiteri in rezerva (YROW si YROS) sau tinerii
ofiteri medici in rezerva (JMROW), cursuri de invatare a limbilor engleza
si franceza (CLA, MTT), exercitii civili-militari (CIMEX), competitii
militare practic-aplicative (MILCOMP) sau seminare;

- formarea culturii de securitate in randul societatii civile si reintro-
ducerea unor teme de educatie ostdseasca in sistemul preuniversitar;

- cresterea numadrului de judete participante la exercitiille de
mobilizare (MOBEX) organizate anual de la 6 la 10;

- revederea si imbunatatirea pregatirii populatiei pentru a face fata
situatiilor de criza prin cresterea activitdtilor de educatie fizica si pregatire
psihologica;

- acoperirea lipsurilor in pregatirea capabilitatilor de nisd prin
folosirea companiilor private din industria nationald de aparare si a
institutiilor de cercetare-dezvoltare (ULD);
inlocuirii, in viitor, a unei categorii de militari cu roboti umanoizi si
sisteme robotizate de lupta, asa cum intentioneaza deja unele state aliate
si partenere (SUA, Franta sau Ucraina), dar si Federatia Rusa si China.
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De asemenea, ar trebui sa continue sa se implementeze anumite
bune practici care s-au dovedit utile si pana in prezent la nivel societal sau
pe care sa le preluam de la alte armate aliate. Un astfel de exemplu il
reprezintd, la nivel national, stimulentele financiare si facilitatile acordate
personalului din IT sau a medicilor care lucreazad in spitale dispuse in
orase mici. Un alt exemplu ar fi cel al Armatei daneze -care
experimenteaza, in acest moment, plata specialistilor Tnalt-calificati fara
deosebire de grad (Australia o va urma in curand), iar tari precum Irlanda,
Cehia sau Belgia aplica inaintarea in grad inainte de termen ca o
modalitate de platd si un stimulent in carierd. Belgia aplica chiar un
principiu privind planificarea in carierd in functie de varsta, in care partea
a doua a carierei militare este mai putin activa si, deci, mai sedentard. Mai
mult, Letonia asigurd personalului militar sprijin in acordarea
imprumuturilor bancare si posibilitatea anumitor specialisti de a lucra, in
paralel, in institutii de Tnvatamant si de sanatate publice si private, iar
Fortele Armate din Tarile de Jos au contracte cu mai multe universitati
civile pentru programe de ,,internship” in armata. Nu in ultimul rand,
armate din tari precum Australia, Norvegia sau Tarile de Jos, au organizat
diferite forme de cooperare cu institutii civile specializate publice si
private pentru pregatirea comuna de specialitate a militarilor si tinerilor
civili, contracte de munca pe anumite perioade de timp sau schimb de
specialisti pe perioade mai mari de timp.
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CONCLUZII

Putem afirma fard tagada ca, la ora actuald, majoritatea armatelor
aliate, printre care si Armata Romaniei, se confrunta cu o lipsa de resurse
umane atat in cadrul fortelor active, cat si al rezervistilor. Cu toate
masurile intreprinse pana in prezent la nivelul acestor armate, precum si
a studiilor desfasurate la nivelul Aliantei Nord-Atlantice, Uniunii
Europene si statelor membre, nu s-a realizat gestionarea corespunzatoare
a factorilor care au influentat si continua sd-si puna amprenta asupra
atractivitatii, recrutdrii si retentiei personalului militar in cadrul
institutiilor militare.

Asa cum STO a precizat inca din anul 2012, in cadrul unei analize
sociale stiintifice desfasurate cu privire la situatia serviciului medical
militar in cadrul Aliantei Nord-Atlantice3* si cum reiese si din acest
studiu, de mai bine de o decadd incadrarea cu personal a institutiilor
militare este insuficientda pentru a raspunde cu eficientd misiunilor
incredintate armatei si nivelului de ambitie privind apararea nationala,
colectivd si comund. Mai mult, razboiul din Ucraina a demonstrat ca
factorul uman continud sa fie un catalizator (enabler) pe campul de lupta
pentru a asigura victoria unuia sau altuia dintre beligeranti, iar cantitatea
a ramas la fel de importantd ca si calitatea atunci cand vorbim de
dimensiunea umana a puterii militare.

Concluziile acestui studiu scot in evidenta faptul ca factorii care
influenteazd si vor continua sa descurajeze intrdrile in sistem si sd
incurajeze iesirile din armatad pot fi grupati in sapte categorii de baza:
stimulente financiare, forme flexibile de angajare si statutul angajatilor in
societatea civila, compatibilitatea carierei si a familiei, oportunitati in
planificarea carierei si dezvoltarea profesionald, asigurarea pregatirii
corespunzatoare, publicitatea asiguratd imaginii institutiei militare in

% In luna decembrie 2012, Organizatia aliati pentru Stiintd si Tehnologie (STO) a prezentat
Raportul tehnic TR-HFM-213, coordonat de dr. Gregor Richter si col. Dr. Norbert Hanhart, prin
care analiza factorii care afecteaza atractivitatea, recrutarea si retentia personalului militar medical
in cadrul NATO si al unor state membre. Aceastd analizd social stiintificd care std la baza
raportului, s-a desfasurat cu sprijinul Institutului militar german de stiinte sociale (BISS).
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societatea civild si alti factori. Astfel, este de la sine inteles cd stimulentele
financiare atrag tinerii civili sd imbrdtiseze cariera militard si, intr-0
oarecare masura, retin militarii In continuarea carierei lor, dar ideea de
baza este ca salariile lor sa fie compatibile sau chiar mai mari decat cele
din mediul civil. Acest considerent este mai ales valabil pentru profesiile
de specialitate in domenii precum medicina, educatia si instruirea,
personalul navigant din aviatie si marind, personalul I'T s1 de comunicatii,
specialistii din STRATCOM etc.

In acelasi mod putem analiza si oportunittile in planificarea carierei
si dezvoltarea profesionald, care par a fi la indemana institutiei militare,
dar necesita fonduri suplimentare si construirea unei mentalitati care sa
accepte ,,piramida” dezvoltarii profesionale si apartenenta la , elita
militara”. Ca urmare, dezvoltarea carierei profesionale trebuie sa aiba la
baza principii etice si morale in care gradul obtinut sa reflecte experienta
dobandita si nivelul de pregatire corespunzator.

Nici asigurarea unei publicitati pozitive care sd intdreasca imaginea
institutiei militare si a membrilor acesteia In randul societatii civile nu
trebuie uitata. Este un factor deosebit de eficient si trebuie abordat
proactiv de toate armatele aliate care se confrunta cu scaderea interesului
tinerilor civili de a se incorpora si a militarilor de a rdimane in sistem. Nu
numai publicitatea realizatd prin intermediul mass-mediei si al social
media este importanta, ci si prezentarea fata-in-fata a carierei militare si a
oportunitatilor imbracarii hainei militare n randul elevilor, studentilor si
tinerilor angajati din diferitele companii publice si private.

La nivelul Ministerului Apararii Nationale ar mai trebui Intelesi si
exploatati la maximum factorii referitori la formele flexibile de angajare
si statutul angajatilor In societatea civila, compatibilitatea carierei si a
familiei, precum si asigurarea pregatirii corespunzatoare. Pana in prezent,
la nivelul conducerii Armatei Romaniei nu s-a inteles pe deplin si, deci,
nu s-a executat o analiza detaliata cu privire la importanta familiei in
continuarea carierei militare si ce-1 preocupa cu adevarat pe ceilalti
membri ai familiei militarilor, atunci cand acestia sunt plecati zile sau luni
departe de casa. Mai mult, nu s-a divizat, la nivel reglementar, pregatirea
militara generala si de specialitate in pregatire de baza pentru recrutare si
in pregitire avansati pentru retentie. In acelasi timp, politicienii romani
nu au Inteles ca masurile socio-economice, uneori contradictorii, pe care
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le-au tot luat de-a lungul ultimilor ani au scazut increderea societatii civile
in armatd si au convins tinerii s nu mai imbrace haina militard. Si au
produs si valuri de plecari din sistem.

Ca urmare, propunem ca rezultatele acestui studiu de specialitate sa
fie analizate si dezvoltate la nivelul Ministerului Apararii Nationale, prin
implicarea directd a structurilor specializate pe dimensiunea umand a
puterii militare din cadrul Statului Major al Apararii si Directiei generale
de management al resurselor umane. Centrul de Studii Strategice de
Apadrare si Securitate (CSSAS) din cadrul Universitatii Nationale de
Aparare ,,Carol I” 1si exprimd disponibilitatea de a participa activ la
reluarea si aprofundarea problematicii cu privire la cresterea atractivitatii
profesiel militare si a ratei de retentie a militarilor in cadrul Ministerului
Apararii Nationale, subiect aflat pe agenda atdt a NATO si UE, cat si a
majoritatii statelor membre.
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Anexa nr. 1

Schimbari demografice predictibile in Roméania
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Anexa nr. 2

Principalele diferente in asteptarile angajarii in munca si dezvoltarii
profesionale ale generatiilor umane

Denumirile generatiilor umane din ultimul secol difera si nu sunt stabilite
oficial, dar toate au la baza perioada cand cei ndscuti in aceste generatii devin adulti
- adicd la varsta de 18 — 21 de ani. Pentru acest studiu am luat in considerare definirea
generatiilor bazata pe nume, anul nasterii si varsta in 2025 (vezi tabelul nr. 1), pusa
la dispozitie de Pew Research Center si U.S. Census Bureau (Baby Boomers) si
valabila pe site-ul https://www.beresfordresearch.com/age-range-by-generation/,
accesat la 05.06.2025.

Tabelul nr. 1. Descrierea generatiilor umane dupd anulnasterii si varsta

Generatia Anul nasterii Virsta actuala

Generatia ,,Alpha” 2010-2024 1-12
Generatia ,,Z” (cetatenii globali) 1997-2012 13-28
,Milenialii” (a/k/a Generatia ,,Y” or i i

,,Y half”, prima generatie globald) 1981-1996 29-44
Generatia ,,X” 1965-1980 45-60
Boomers II (a’k/a Generatia ,,Jone”’s)* 1955-1964 61-70
Boomers I* 1946-1954 71-79
Post-razboi 1928-1945 80-97
WWII 1922-1927 98-103

n oA

* Intentionat am impartit generatia "Boomers" in doua subgrupe, intrucdt perioada nasterii
oamenilor din aceasta generatie este foarte larga si cu mari diferente de varsta.

Sursa: https://www.beresfordresearch.com/age-range-by-generation/
in prezent, ,,Milenialii” si generatia ,,Z” reprezinta cea mai mare parte din forta

de munca europeand, fiecare grup demonstrand performante si caracteristici unice in
ceea ce priveste munca, dar si similitudini in comportament. Astfel, conform unei
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analize EURES desfasurata in luna martie 2023, urmatoarele similitudini privind
abordarea muncii au fost scoase in evidenta (EURES Team 2023):

- bazarea pe tehnologie, fiind nascuti digitalizati, cu cunostinte ample in
folosirea produselor tehnologizate si mari asteptari in digitalizarea proceselor de
munca;

- contributia la binele comun, considerand responsabilitatea sociald
corporativa si dorind sa lucreze pentru acele companii si institutii care le impartasesc
valorile, Tndeosebi pe problemele de mediu si politice si care au un cuvant de spus
in comunitatea lor;

- recunoasterea instanta a realizarilor din partea angajatorilor, pe baza unor
criterii bazate pe performanta si pe feedback.

In aceeasi analiza sunt detaliate si principalele diferente privind abordarea

muncii intre cele doud grupuri, asa cum sunt prezentate in tabelul nr. 2.

Tabelul nr. 2. Principalele diferente intre ,,Mileniali” si Generatia ,,Z”

Atitudinea

Echilibrul dintre viata
profesionald si cea
personala versus
avansarea in cariera

Flexibilitatea locului de
munca versus stabilitatea
acestuia

Feedback afirmativ
versus unul direct.

Tehnologizare si
comunicare scrisd/vizuala
versus videoclipuri.

»Milenialii”

Considerati mai optimisti,
tind sa pretuiascad un
echilibru sanatos intre viata
profesionald si cea
personala, mentoratul si
oportunitatile de crestere,
cautand adesea joburi cu
cariere clare si oportunitati
de avansare.

Tind sa favorizeze
flexibilitatea locului de
munca - locurile de munca
sa se adapteze doleantelor
lor.

Sunt mai predispusi sa 1si
schimbe locul de munca
daca angajarea lor nu le
mai satisface nevoile.

Tind sa fie mai sensibili la
critici si sd raspundd mai
bine la feedback-ul primit
cu incurajare si
pozitivitate.

Sunt bine antrenati in
utilizarea diverselor
instrumente digitale si mult
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Generatia ,,2.”

Considerati mai realisti,
tind sd fie mai orientati
spre cariera si oportunitati
de schimbare a jobului in
cadrul unei companii, dar
sl mai motivati financiar,
cautand adesea flexibilitate
si capacitatea de a invata si
de a te dezvolta rapid.

Fiind mai afectati de
somaj, tind sa prefere
stabilitatea si1 siguranta
locului de munca.

Prefera feedback-ul direct.

Sunt si mai nativi digitali,
crescand odata cu
internetul si adaptandu-se



Atitudinea

Activismul social
si de mediu

Prudenta financiara

Sanatatea mentala
si bunastarea

Stilul de munca
s mentalitatea

w»Milenialii”

mai predispusi sa utilizeze
comunicarea traditionala si
social media (precum
Facebook, Twitter si
LinkedIn), bazata pe text si
vizuala (imagini).

Adesea pledeaza pentru
responsabilitate sociala si
sustenabilitate, cautand sa
aiba un impact pozitiv
asupra lumii prin munca si
stilul lor de consum.

Prioritizeaza economisirea
si investitiile, adesea
cautand securitatea si
stabilitatea financiara.

Pot experimenta burnout si
epuizare din cauza
presiunilor de la locul de
muncd §i a nevoil constante
de a ramane conectat.

Au un stil de munca
colaborativ, bazat pe lucrul
in echipa.

Generatia ,,2.”

constant la noile tehnologii
si platforme, preferand
comunicarea video scurta,
deoarece tind sa favorizeze
platforme precum
YouTube, Skype,
FaceTime, Snapchat si
TikTok.

Sunt adesea mai vocali si
implicati activ in
activismul social si de
mediu, folosind retelele
sociale si platformele
online pentru a creste
gradul de constientizare si
a mobiliza actiuni.

Apreciazad prudenta
financiara si sunt dornici sa
economiseasca si sa
investeasca, dar se
concentreaza mai mult pe
crearea de activitdti
secundare si generarea de
venituri prin intermediul
platformelor online.

Se confrunta adesea cu
provocdri legate de
anxietate si stres, in special
ca urmare a presiunilor
academice, asteptarile
sociale si incertitudinea cu
privire la viitor.

Au o0 abordare competitive
si individuala, bazandu-se
pe mentalitatea ,, daca vrei
sa faci un lucru bine, fa-|
singur”.

In concluzie, desi atat ,,Milenialii”, cat si generatia ,,Z” sunt nativi digitali si
apreciaza experientele, cea din urma este mai pragmatica in ceea ce priveste munca,
prioritizand progresul in cariera si eforturile axate pe un scop, in timp ce ,,Milenialii”
tind sd acorde prioritate echilibrului dintre viata profesionald si cea personald si
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dezvoltarii personale. Ambele generatii sunt constiente de problemele sociale si de
mediu, generatia ,,Z” fiind mai vocala si activa in sustinerea acestora.

Pe de alta parte, generatia ,,Alpha” reprezintd prima generatie numerotata
dupa alfabetul grecesc, fiind la ora actuala copii ai ,,Milenialilor” si avand o influenta
a brandurilor si puterii de cumparare dincolo de varsta lor. Ca urmare, copiii nascuti
in aceastd perioada deja modeleazd spectrul retelelor sociale, sunt influencerii
culturii populare, consumatorii emergenti si, pana la sfarsitul anilor 2020, vor trece
la varsta adulta ca fortd de munca si la formarea gospodariilor, fie ca sunt pregatiti
sau nu. Ei mai sunt caracterizati drept (Eldridge 2025):

- generatia cea mai priceputd din punct de vedere tehnologic — ,,a fi online
inca de la nastere”,

- generatia cea mai inzestrata material — prima generatie care experimenteaza
sali de clasd la distantd, tablete si servicii de streaming omniprezente;

- se vor bucura de o durata de viata mai lunga decat orice generatie anterioara;

- vor fi probabil afectati de utilizarea emergentd a Al atat prin intermediul
asistentilor vocali, precum Siri sau Alexa, cat si prin instrumente de procesare a
limbajului natural, precum ChatGPT;

- vor fi, de asemenea, afectati de Pandemia de Covid-19, care a accelerat
tendintele tehnologice existente, incurajand o comunicare mai digitald, in special in
tarile industrializate, prin utilizarea apelurilor video, a intalnirilor si a sélilor de clasa
la distanta.
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Anexanr. 3

Date statistice existente cu privire la factorii care determina atractivitatea
profesiei militare si retentia personalului militar in unele armate aliate

Motivatia continudrii carierei militare de catre personalul militar aflat in
activitate reprezintd principalul factor care influenteazd nivelul de retentie al
acestora in armata. Ea este, totodatd, si un indicator de baza al tranzitiei
profesionalismului militar de la modelul institutional la cel ocupational.

Pentru a stabili principalii factori motivational ce-i determina pe tinerii civili
sd imbrace haina militara si pe militarii deja angajati sa-si continue cariera inceputa,
mai multe state aliate au desfasurat, in ultima perioada de timp, sondaje sociologice
sl socio-comportamentale care sa prezinte anumiti indicatori cu privire la aceste
tendinte motivationale.

Rezultatele acestor sondaje, obtinute prin chestionare adresate diferitelor
esantioane de militari din statele respective si interpretate de prestigioase institutii
nationale militare de sondare a opiniei publice, sunt prezentate in continuare in
aceastd anexa. Ele reprezintd baza stabilirii unor masuri posibile de crestere a
atractivitatii profesiei militare in randul societatii civile si de retentie a personalului
militar Tn Armata Romaniei, prevazute in capitolul 4.

a. In cadrul Fortelor Armate bulgare, sondarea personalului militar s-a
realizat de catre Institutul de Cercetare Avansatd pentru Aparare din cadrul
Colegiului National de Aparare ,,G.S. Rakovski” in perioada 2013-2017, iar
principalele rezultate si concluzii sunt prevazute in tabelul de mai jos.

Tabelul nr. 2.1. Nivelul de importantdi al principalelor motive pentru dezvoltare carieristicd in
Fortele Armate bulgare, 2017

. . C e e o Media aritmetica
Principalele motive de dezvoltare carieristica . < o
a scorurilor raspunsurilor

Dorinta de a servi patria 4,40
Un loc de munca sigur si protejat 4,36
Nivelul de salarizare 4,31
Oportunitatile de crestere 1n cariera 4,24
Gradul de apreciere al specializarii 4,06
Oportunitatea de pensionare anticipata 4,05
Interesul acordat echipamentului, armamentului si 4,03
tehnologiei

Prestigiul public al profesiei militare 3,90
Posibilitatile de concedii pe termen mai lung 3,89
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.. . C e o Media aritmetica
Principalele motive de dezvoltare carieristica . < R
a scorurilor raspunsurilor
Provocarile carierei militare 3,74
Dorinta de a fi lider, de a comanda alti oameni 3,51
Oportunitatile de a participa la misiuni peste hotare 3,41
Oportunitatile de a folosi locuinte militare 2,95

Nota: * Scala de masurare folosita a fost de minimum =1 si maximum = 5, iar factorii
motivationali considerati de mare importanta sunt cei cu media peste 4,00, pe cdnd cei
sub aceastda medie reprezinta un element de atentionare/o vulnerabilitate pentru
procesul de angajare si de retentie in institutia militara.

Sursa: (Hachey, Libel si Dean 2020, 38)

b. La nivelul Fortelor Armate poloneze, Universitatea de Studii de Razboi a
efectuat un sondaj asemanator in anul 2019, cu scopul de a stabili brandingul de
angajator de top al armatei la nivel national si, deci, al imaginii institutiei militare n
randul societatii civile, cu accent pe stabilirea principalilor factori care asigura
cresterea acestei atractivitati, precum si a acelora care duc la scaderea ei. Principalele
rezultate si concluzii sunt prevazute in cele doua tabele de mai jos.

Tabelul nr. 2.2. Factorii care asigurd cresterea atractivitatii in armata poloneza*, 2019

Stabilitate in angajare TR CCCOOOOOCSIIIICESI Y
Posibilitate de pensionare anticipata I G 0
Salarizare TP
Imaginea armatei poloneze INIEEEEEEEEEEGEGGGGGGGGGG_G_—_——— 0]
Forme de angajare I (0 20
Beneficii la angajare I i 1
Prestigiul profesiei militare I T 06
Seriozitatea sociald a profesiei INNEEEEEEEEGEG—G—_— 45
Posibilitatea de sprijin a altora NG {40
Specificul locului de muncd I ] 15
Transparenta avansarii in carierda ININEEEGEGEGEGGG—_—N 0 1]
Atmosfera prietenoasa de lucru GG |0 70
Conditiile de muncd |INEEGEG__——— ]
Tmbunitatirea continui a competentelor INEEEGEG—G——— | 7
Abilitatea de a mentine o balant3 viati-muncs EEE———— 5 |0
Timpul liber dup3 orele de program N | 4
Ore de munca flexibile | |] 92
Sprijinul acordat de superiori N © 90

0,00 10000 200 00 30 00 40 00 20,00 &0 00 ] 80 00

Sursa: Kurek 2022, 208
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Tabelul nr. 2.3. Factorii care reduc atractivitatea angajarilor in armata poloneza™, 2019

Mutdri frecvente in alte garnizoane S8 8%

Conditii dificile/periculoase de munca

-
‘o
'

Obligativitatea de a asculta si urma ordinele

Stilul de conducere autocratic

Dificultati in atingerea conditiilor formale pentru a deveni
militar

" ~
»
-

Lipsa oportunitatilor de a lucra de la distanta

¢ 24

Lipsa informatiilor despre forma de angajare

Salarii prea mici in comparatie cu piata de munca

A

»

0.00 10.00 20.00 30.00 $0.00 S0.00 6000 T0.00

Nota: * Cele doua tabele au la baza relationarile statistice dintre factorii care asigura cresterea
si descresterea calitatii imaginii armatei poloneze ca angajator de top la nivel national
si atractivitatea individuala (variabile dependente si independente), astfel®®:

a) factori care cresc atractivitatea:
- stabilitatea in angajare - ¥2(4) = 57,42, p < 0,001, Phi = 0,38;
- imaginea armatei poloneze - ¥2(4) = 19,99, p < 0,001, Phi = 0,22;
- salarizarea - y2(4) = 33,72, p < 0,001, Phi = 0,29;
- forme asigurate de angajare - x2(4) = 26,68, p < 0,001, Phi = 0,26;
b) factori care reduc atractivitatea:
- conditiile de munca - ¥2(4) = 12,34, p < 0,005, Phi = 0,17;
- dificultati in atingerea conditiilor - y2(4) = 11,01, p < 0,005, Phi = 0,16;

Sursa: Kurek 2022, 209

c. In cadrul Departamentului American pentru Apérare (DoD), Biroul de
analiza a personalului (OPA) desfdsoara periodic sondaje pentru a vedea care este
starea retentiel, satisfactiei, tempo-ului, stresului si gradului de pregatire al fortelor
active, rezervistilor si familiilor acestora. Astfel, ultimul sondaj efectuat in anul 2020
(vezi tabelul nr. 2.4) a facut o comparatie cu perioada 2007-2019, nerezultand
cresteri sau modificari vizibile decat in ceea ce priveste tempo-ul si stresul.

% Pentru a identifica relatia dintre variabila dependenti (nivelul de atractivitate al armatei) si
variabilele independente (factorii care cresc si scad atractivitatea), au fost efectuate teste y2,
completate de calcule Phi Yul. Au fost efectuate un total de 26 de teste. In efectuarea analizelor
statistice, au fost acceptate 26 de ipoteze nule (ipoteze statistice) si, corespunzator, 26 de ipoteze
alternative. Aceste ipoteze si rezultatele lor sunt prevdzute in partea introductivd a studiului
respective (Kurek 2022, 210).
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Statisticile colectate din chestionarele completate pe timpul sondajului au
ardtat ca 30% dintre militarii activi nu doresc sd-si continue cariera militara,
indeosebi ca urmare scaderii veniturilor salariale si cresterii somajului, dar si a
timpului prea mare petrecut departe de familie si a stresului ocupational. Nici
familiile militarilor nu au o abordare mai pozitiva, 24-33% dintre acestea nedorind
sd-si sprijine membrii militari si rimana in armati. In schimb, familiile rezervistilor
si colegii de munca ai acestora au o parere mai buna cu privire la retentia lor in cadrul
Garzii Nationale/Fortelor de Rezerva (Office of People Analytics 2020).

Tabelul nr. 2.4. Statutul sondajului fortelor active americane, 2020

icat Total DoD mmm

Retentia: probabilitatea de a ramane

Retentia: sotia in favoarea ramanerii a5
Retentia: familia in favoarea ramanerii 41
Satisfactia: cu modul de viata militar 53
Tempo: medie timp muncit peste program 82
Tempo: medie nopti lucrate 39

Tempo: timp muncit scade dorinta de a ramane

=~

Stres: mai mult stres personal decat normal 47
Stres: mai mult stres la munca decat normal | a7
Pregatire: bine pregatit individual 75
Pregatire: bine pregatit ca urmare a instructiei | 65

Pregdtire: bine pregatit insprijinul operatiilor

o . . .. 60 59 58 62 62
intrunite ca urmare a instructiei
Pregatire: unitatea bine pregatita | 58 51 57 61

Nota: - [l probabilitate mare;
- I probabilitate redusa.

Sursa: Office of People Analytics 2020

d. Si armata britanica a desfasurat si desfasoara anual sondaje statistice la
nivelul Ministerului Apararii, prin Serviciul Intrunit (Tri-Service Head of Branch),
pentru a putea intelege si controla balanta dintre iesirile si intrdrile din si in cadrul
sistemului militar att la nivelul fortelor active, cat si a celor in rezerva®

Astfel, in cadrul raportului statistic intocmit la inceputul anului 2025, s-a
putut constata o tendintd de descrestere continua a numarului de militari activi si

% Statisticile realizate pentru rezervistii britanici tin cont de obiectivele stabilite in cadrul
programului "Future Reserves 2020 (FR20)".
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rezervisti, in care nivelul de intrare pare sa ramana constant sau sa creasca foarte
putin, In timp ce gradul de iesire din sistem este in continua crestere. Acest fenomen
este demonstrat de tabelul de mai jos, iar principalele motive pentru plecarea
personalului militar si a rezervistilor din armata au fost impactul serviciului militar

asupra familiei, precum si oportunitatile ce apar in afara domeniului militar.

Tabelul nr. 2.5. Plecarea militarilor britanici din cadrul fortelor armate, 2024.

lesiri la cerere

23.7% = Scoatere din sistem
Toate .
categ. Alte motive
de forte
61.7%
17.0%
281% Pl
Marina Fortele
regala/ Armata aeriene
FOS 58.9% 62.9% regale J61.6%
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