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Cuvânt înainte 
 
 
Autoguvernarea locală, aşa cum arată experienţa multor ţări din lume, este 

unul dintre elementele cheie ale unui sistem politic democratic. Prin urmare, 

eficienţa managementului autoguvernării poate fi în mod rezonabil considerat ca un 
criteriu de dezvoltare a civilizaţiei moderne, a unui stat democratic. Succesul 

formării şi dezvoltării unui nou sistem de guvernare locală, creat în cursul reformei 
administrative, este determinat în întregime de profesionalismul resurselor umane 
ale administraţiei publice locale. Consolidarea rolului administraţiei publice locale 
necesită abordarea fundamentală a noilor sarcini şi punerea în aplicare a funcţiilor 

mai extinse şi actualizate.   
Adminiatraţia locală, aşa cum arată experienţa multor ţări din lume, este 

unul dintre elementele cheie ale sistemului politic democratic. Prin urmare, eficienţa 
managementului administraţiei publice locale poate fi în mod rezonabil considerat ca 
un criteriu de dezvoltare a civilizaţiei moderne şi a democraţiei de stat. Succesul 
formării şi dezvoltării unui nou sistem de administraţie locală, stabilit pe parcursul 
reformei administrative în ţară, se datorează în întregime cadrului de resurse umane 

ale administraţiilor. 
Obiectul tezei este analiza situaţiei managementului resurselor umane în 

organele administraţiei publice locale, în special sistemul de selectare în vederea 
recrutării de resurse umane, în administraţiile publice locale. 

Subiectul tezei are în vedere componentele managementului resurselor 
umane care influienţează nivelul de asigurare cu aceste resurse, elaborarea 
recomandărilor metodologice şi practice privind dezvoltarea sistemului de selectare 

a resurselor umane în administraţia publică locală, în scopul îmbunătăţirii calităţii 
activităţii acesteia. 

Noutatea ştiinţifică a cercetării constă în studiul teoretic şi elaborarea 
recomandărilor metodice, ştiinţifice şi practice privind dezvoltarea sistemului de 
selectare în recrutarea resurselor umane în administraţia publică locală prezintă 
noutatea ştiinţifică. 

Rezultatele analizei sistemului de selectare a resurselor umane și a 
cerințelor de bază a acestui sistem au fost folosite de autor pentru elaborarea 
Recomandărilor metodologice și practice privind managementul selectării în vederea 
angajării resurselor umane în administrața publică locală. O atenție deosebită este 
acordată formării sistemului de perfecționare a funcționarilor publici, care este una 

dintre principalele direcții ale managementului resurselor umane din administrațiile 
locale. Autorul propune un sistem de dezvoltare profesională continuă a 

funcționarilor.  Principalele sarcini și etape ale atestării sunt prezentate sub forma 
de algoritm procedural. Pentru efectuarea atestării autorul propune modelul de 
sistem destinat selectării resurselor umane care precizează conținutul etapelor 
acestui proces. 

 
 

Timişoara, iunie 2015      Adrian Diaconu 
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INTRODUCERE 
 
 
 
României contemporane, în condiţiile de formare şi dezvoltare a 

administraţiei publice locale, îi este necesar un puternic cadru de funcţionari publici, 
respectaţi de societate, capabili să lucreze la nivelul cerinţelor unei noi paradigme 
de management. De profesionalismul, integritatea, credibilitatea funcţionarilor, 
dorinţa lor de a lucra în beneficiul populaţiei, depinde direct eficienţa politicii sociale 
şi economice pe teritoriul administraţiei publice locale. În plus, creşterea nivelurilor 
de competenţă şi responsabilitate a funcţionarilor publici  va spori considerabil 
credibilitatea şi prestigiul administraţiei publice locale în ochii comunităţii locale. 
Acest lucru poate fi atins, mai întâi de toate prin crearea unui sistem de selectare a 
angajaţilor, ceea ce va îmbunătăţi cadrul de resurse umane şi va restricţiona accesul 
la aceste funcţii a "oamenilor întâmplători", mai mult  interesaţi în obţinerea unui 
beneficiu personal de la postul ocupat, decât în soluţionarea eficientă a problemelor 
locale.   

Până în prezent, în practică, selectarea privind angajarea în posturile 
vacante rămâne un proces puţin gestionat: lipseşte un sistem organizat de recrutare 
a candidaţilor pentru posturile vacante, lipseşte un set complet şi suficient de 
cerinţe privind candidaţii, iar metodele existente de selectare a resurselor umane 
necesită îmbunătăţire şi corectare, lipsesc programe elaborate pentru fiecare 
funcţie, nu sunt suficienţi specialişti calificaţi în măsură să efectuieze calitativ 
angajarea funcţionarilor. 

Cercetare de fond. Autoguvernarea locală, aşa cum arată experienţa 
multor ţări din lume, este unul dintre elementele cheie ale unui sistem politic 
democratic. Prin urmare, eficienţa managementului autoguvernării poate fi în mod 
rezonabil considerat ca un criteriu de dezvoltare a civilizaţiei moderne, a unui stat 
democratic. Succesul formării şi dezvoltării unui nou sistem de guvernare locală, 
creat în cursul reformei administrative, este determinat în întregime de 
profesionalismul resurselor umane ale administraţiei publice locale. Consolidarea 
rolului administraţiei publice locale necesită abordarea fundamentală a noilor sarcini 
şi punerea în aplicare a funcţiilor mai extinse şi actualizate.   

Actualitatea temei de cercetare. Adminiatraţia locală, aşa cum arată 
experienţa multor ţări din lume, este unul dintre elementele cheie ale sistemului 
politic democratic. Prin urmare, eficienţa managementului administraţiei publice 
locale poate fi în mod rezonabil considerat ca un criteriu de dezvoltare a civilizaţiei 
moderne şi a democraţiei de stat. Succesul formării şi dezvoltării unui nou sistem de 
administraţie locală, stabilit pe parcursul reformei administrative în ţară, se 
datorează în întregime cadrului de resurse umane ale administraţiilor.  

Consolidarea rolului administraţiei publice locale, necesitatea de a soluţiona 
şi aplica noi sarcini mai extinse, au actualizat radical problema activităţii şi 
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responsabilităţii organelor administraţiei publice locale. În acelaşi timp, a crescut 
importanţa competenţei profesionale a tuturor funcţionarilor din administraţia locală. 

Nivelul ştiinţific al studierii problemelor. Multe aspecte ale 
managementului resurselor umane sunt studiate insuficient. Aceasta se referă mai 
întâi de toate la problemele sociale şi tendinţele managementului resurselor umane, 
precum şi la tehnicile de activitate cu resursele umane, care vor acţiona în condiţii 
de creştere a rolului administraţiilor publice locale în sistemul politic al ţării. 

Actualitatea, importanţa mare teoretică şi aplicativă a problemei, insuficienţa 
în studierea ştiinţifică, a constituit motivul de alegere a temei pentru teză. 

Obiectul tezei este analiza situaţiei managementului resurselor umane în 
organele administraţiei publice locale, în special sistemul de selectare în vederea 
recrutării de resurse umane, în administraţiile publice locale. 

  
Subiectul tezei are în vedere componentele managementului resurselor 

umane care influienţează nivelul de asigurare cu aceste resurse, elaborarea 
recomandărilor metodologice şi practice privind dezvoltarea sistemului de selectare 
a resurselor umane în administraţia publică locală, în scopul îmbunătăţirii calităţii 
activităţii acesteia. 

Pentru a atinge acest scop în teză au fost stabilite următoarele 
obiective: 

1. identificarea particularităţilor şi principalelor tendinţe în dezvoltarea 
resurselor umane ale administraţiei publice locale în condiţiile actuale;  

2. analizarea procesului de formare al instituţiei socio-juridică a serviciului 
public local;  

3. identificarea şi examinarea factorilor care influenţează dezvoltarea 
sistemului de selectare în vederea angajării resurselor umane în 
administraţia publică locală; 

4. analizarea modificării cerinţelor prevăzute pentru funcţionarea administraţiei 
în condiţiile de schimbare a conţinutului funcţiilor (posturilor) în 
administraţia publică locală; 

5. identificarea relaţiei dintre procesele de dezvoltare a administraţiei publice 
locale şi sistemul de selectare, în vederea ocupării postului vacant; 

6. formularea şi justificarea cerinţelor de bază privind sistemul de selectare a 
resurselor umane; 

7. analizarea sistemului actual de selectare în vederea recrutării resurselor 
umane în administraţia publică locală; 

8. abordarea principiilor şi metodelor de formare şi dezvoltare a sistemului de 
selectare în recrutarea resurselor umane în administraţia publică locală;  

9. elaborarea metodicei de evaluare a resurselor umane, precum şi a 
mecanismului de organizare a selectării a resurselor umane în administraţia 
publică locală; 

10. elaborarea recomandărilor practice privind asigurarea sistemului de 
selectare a resurselor umane în administraţia publică locală. 
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Scopul tezei constă în elaborarea modelului de formare şi realizare a 
managementului resurselor umane în administraţia publică locală ca a un instrument 
de îmbunătăţire a activităţii muncii funcţionarilor.[53 ] 

Atingerea acestui obiectiv necesită o soluţie coerentă a următoarelor sarcini: 
1. Definirea conceptului de "politică de resurse umane în 

administraţia publică locală", definirea obiectivele de bază şi 
identificarea priorităţilor cu care se confruntă administraţia 
locală în implimentarea unui sistem de politică de resurse 
umane. 

2. Analiza managementului resurselor umane ale administraţiei 
publice locale, precum şi analizarea particularităţilor, 
tendinţelor şi problemelor în dezvoltarea lor. 

3. Examinarea conţinutului şi eficienţei principalelor forme şi 
tehnici de lucru cu resursele umane din administraţiile locale 
şi identificarea problemelor şi neajunsurilor existente. 

4.  Elaborarea unui model de management al resurselor umane 
la nivelul administraţiei publice locale. 

5. Elaborarea unei metodologii de atestare a funcţionarilor 
ţinând cont de  procesul de dezvoltare profesională continuă 
şi a unui sistem de lucru cu o rezervă de resurse umane 
pentru ocuparea posturilor vacante.  

6. Justificarea importanţei monitorizării resurselor umane în 
sistemul de eficienţă a calităţii managementului 
administraţiilor publice locale. 

În prezent reformele din România se confruntă cu unele aspecte problematice în 
politica de resurse umane: 

- deficitul de resurse umane la toate nivelurile de guvernare; 
-  fluctuaţia constantă a funcţionarilor; 
- inexistenţa unui sistem real de stimulare materială şi de 

formare a carierei nu permite formarea unei rezerve de 
resurse umane şi pregătirea profesioniştilor competenţi în 
domeniul autoguvernării; 

- lipsa unei culturi de management unificat la toate nivelurile de 
guvernare, fapt ce determină conflicte de interes între centru 
şi regiuni, între subiecte şi unităţi administrative. 

În legătură cu aceasta, managementul resurselor umane la diferite niveluri 
de organizare socială va avea următoarele particularităţi principale: 

- în primul rând, capătă o importanţă deosebită în 
îmbunătăţirea eficienţei autoguvernării, 

- în al doilea rând, este principalul obiect în trasarea direcţiei de 
renaştere a României, 
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- în al treilea rând, schimbă caracterul resurselor umane  cu 
condiţia ca formarea sa se va începe nu numai de “sus”dar şi 
de “jos”, cu fiecare municipalitate, cu fiecare organ al 
administraţiei publice locale. 

Noutatea ştiinţifică a cercetării constă în studiul teoretic şi elaborarea 
recomandărilor metodice, ştiinţifice şi practice privind dezvoltarea sistemului de 
selectare în recrutarea resurselor umane în administraţia publică locală. Noutatea 
ştiinţifică se prezintă prin următoarele rezultate:  

1. a fost stabilită corelaţia dintre procesele de dezvoltare a administraţiei 
publice locale şi sistemul de selectare în recrutarea de resurse umane în 
administraţie;  

2. au fost determinate tendinţele de bază în schimbarea cerinţelor privind 
resursele umane în condiţiile de schimbare a competenţelor administraţiilor publice 
locale; 

3. au fost stabiliţi şi structuraţi factorii care influenţează formarea şi 
dezvoltarea sistemului de selectare în recrutarea de resurse umane din administraţia 
publică locală: 

4. au fost determinate direcţiile şi caracterul influenţei lor; 
5. au fost concretizate noţiunile de “selectarea resurselor umane în vederea 

angajării în administraţia public locală”  
6. au fost elaborate şi concretizate principiile, metodele, cerinţele privind 

formarea şi dezvoltarea sistemului de selectare a  resurselor umane; 
7. a fost elaborat modelul sistemului de selectare în vederea angajării în 

administraţia publică locală;  
8. a fost elaborată metoda de evaluare a resurselor umane în vederea 

angajării în administraţia publică locală. 
Bazele teoretice şi metodologice ale tezei sunt prezentate de conceptele 

dialectice materialiste şi conceptele dialectice. În teză sunt reflectate metodele 
ştiinţifice şi metodele speciale de studii teoretice şi empirice: analiza şi sinteza, 
abordarea sistematică, metoda logică, metoda prelucrării statistice a informaţiilor, 
chestionare. Ca bază a  informaţiei în teză au servit: realizările specialiştilor 
autohtoni şi de peste hotare în domeniul economiei şi managementului, 
managementul resurselor umane, legile, programele, conceptele, privind problemele 
din administraţia locală şi din politica de personal, studiile sociologice în care autorul 
a fost direct implicat, precum şi statisticile naţionale, rezultatele monitorizării 
nevoilor administraţiei publice. 

Însemnătatea practică a rezultatelor rezultatelor cercetării constă în 
elaborarea: 

- metodei de evaluare a resurselor umane în administraţia publică 
locală; 

- mecanismului de selectare în vederea angajării resurselor umane în 
administraţia publică locală; 
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- recomandările privind îmbunătăţirea asigurării informatice, tehnice, 
normative, metodice şi de drept a funcţionării sistemului de selectare 
al resurselor umane; 

- modelului – etalon de funcţie în administraţia publică locală; 
- algoritmului elaborării standardelor calităţii. 
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CAPITOLUL  I 
UNELE CONSIDERENTE PRIVIND CERCETAREA 
CALITĂŢII VIEŢII POPULAŢEI ÎN CONTEXTUAL 

FURNIZĂRII SERVICIILOR PUBLICE 
 
 
 

1.1. Eficienţa serviciilor publice ca parte integrală a dezvoltării 
administraţiei publice locale şi pârghie în îmbunătăţirea calităţii vieţii 
populaţiei 
 
 Creşterea eficienţei activităţii organelor administraţiei publice constituie unul 
din scopurile strategice ale dezvoltării societăţii contemporane.  Rezolvarea acestei 
probleme a constituit şi scopul reformelor statele întreprinse în diverse state la 
sfârşitul secolului XX-începutul secolului XXI, state în care s-au realizat şi încă sunt 
în desfăşurare reforme de mare amploare, având ca scop transformarea sistemului 
administraţiei publice. 
 Reforma administrativă realizată în ultimii ani în România, este de asemenea 
în funcţie şi de necesitatea creşterii eficienţei activităţii organelor administraţiei 
publice locale. Modificarea sistemului administraţiei publice este impusă de 
necesitatea rezolvării următoarelor sarcini complexe:  

1. creşterea eficienţei activităţii sistemului administraţiei publice;  
2. transformarea statului într-un angajator responsabil, apt să atragă în 

vederea îndeplinirii funcţiilor sale principale, forţa de muncă cea mai 
calificată şi competentă, reducând în acelaşi timp cheltuielile cu personalul;  

3. creşterea încrederii populaţiei şi mediului de afaceri în organele 
administraţiei publice.  

În cadrul acestui proces, scopul principal al creşterii eficienţei administraţiei 
publice constă în asigurarea unei calităţi înalte a vieţii populaţiei şi a creşterii 
eficienţei activităţii însăşi a aparatului administrativ în vederea atingerii acestui 
scop. Folosindu-se resursele de care dispune statul, se crează condiţiile pentru 
asigurarea realizării potenţialului fiecărui individ, pentru dezvoltarea potenţialului 
economic al regiunii şi al ţării. Eficienţa administraţiei publice se reflectă în 
rezultatele acesteia constând în creşterea nivelului de trai şi a calităţii vieţii 
populaţiei,  în crearea unei structuri administrative  performante şi deschise spre 
transformări. 
 Scopul principal în evaluarea eficienţei activităţii administraţiei publice locale 
constă în [ 9]: 
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1. acumularea şi efectuarea analizei informaţiei privind rezultatele 
intermediare şi finale; 

2. stabilirea modificărilor efectuate şi a situaţiei pe moment în sfera 
dată; 

3. evaluarea cheltuielilor şi a profitului; 
4. determinarea sferei în care se va optimiza politica; 
5. utilizarea acestor date pentru rezolvarea problemelor ce vor apărea 

pe viitor. 

Există o diversitate de abordări ale eficienţei activităţii, principalele abordări 
constând în trei moduri de evaluare: cantitativă, calitativă şi mixtă. 

Evaluarea calitativă se bazează pe studiul criteriilor subiective despre 
activitatea organelor administraţiei publice, iar evaluarea cantitativă poate fi 
efectuată în cifre absolute şi relative pe baza datelor statistice. Modul de evaluare 
mixt presupune utilizarea în cadrul evaluării eficienţei unei instituţii publice atât a 
metodei calitative, cât şi a metodei cantivative. Temeiul evaluării îl constituie, de 
regulă, activitatea principală a instituţiei publice în cadrul orientărilor stabilite şi în 
limitele competenţei acesteia. Dincolo de acestea, evaluarea trebuie să ţină cont şi 
de factorii externi ce influenţează rezultatele activităţii organului administraţiei 
publice. [110] 
 În cadrul analizei problemei evaluării organelor administraţiei publice, 
inclusiv a organelor administraţiei publice locale, terminologia diferă de la autor la 
autor: 

1. evaluarea caracterului rezultativ, 
2. evaluarea calităţii, 
3. evaluarea eficienţei. 

Prin evaluarea caracterului rezultativ se înţelege gradul de atingere a 
unui rezultat scontat, iar prin evaluarea calităţii se înţelege evaluarea 
corespondenţelor dintre particularităţile unui obiect sau fenomen şi esenţa acestuia. 
În ceea ce priveşte evaluarea eficienţei, acest concept cunoaşte interpretări 
diferite. [ 56]Noţiunea de ”efect” desemnează o anumită acţiune sau stare a unui 
obiect. În consecinţă, noţiunea de ”eficienţă” se referă la ceva eficace, apt să 
conducă la rezultatul dorit. Se poate observa, că efectul activităţii administraţiei 
publice reprezintă capacitatea subiectului administraţiei publice de a acţiona în mod 
corespunzător asupra obiectului în scopul realizării sarcinilor stabilite, în condiţii 
variabile. În acest caz, efectul caracterizează mai curând multiplicarea posibilă a 
eforturilor, a mijloacelor bugetare utilizate în scopul atragerii lor spre rezolvarea 
problemeielor de interes statal, pe baza de noi posibilităţi. Efectul este orientat spre 
viitor. În accepţiunea sa cea mai simplă, noţiunea de ”eficienţă” este interpretată ca 
reprezentând aptitudinea de a produce efecte. Această interpretare a noţiunii de 
”eficienţă” poate fi privită ca fiind o evaluare calitativă a eficienţei. Există şi o altă 
abordare: eficienţa reprezintă efectul relativ; caracterul rezultativ al unui proces, al 
unei operaţiuni, al unui proiect sunt determinate ca raport dintre efect, rezultat, şi 
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resursele, cheltuielile ce condiţionează şi asigură atingerea acestuia. În literatura de 
specialitate această definire se aplică termenului ”eficienţă economică”. [ 2] 

Eficienţa activităţii organelor administraţiei publice depinde în mare măsură 
nu doar de volumul cheltuielilor materiale şi financiare, ci şi de calitatea realizării 
funcţiei, aflată în atribuţiile organelor administraţiei publice.  

Studierea abordării teoretice şi metodologice privind determinarea eficienţei 
activităţii organelor administraţiei publice locale conduce la concluzia, că, de regulă, 
sunt utilizaţi indicatorii: 

1. eficiența economică - constă în evaluarea raportului dintre efect şi 
resurse în condiții concrete: economia realizată prin optimizarea şi 
raţionalizarea activității. Utilizarea fondurilor bugetare conform 
destinaţiei şi cu rezultate optime pentru utilizatorii serviciilor publice 
– populaţia – constituie unul din sarcinile principale ale 
administraţiei publice; 

2. eficienţa tehnică – calculată raportând nivelul output-ului la volumul 
de intrări şi cresterea productivitatii factorilor de producţie; 

3. eficienţa socială-evaluarea calitativă a activităţii, constând în 
corespunderea dintre sarcinile administraţiei publice locale şi nevoile 
populaţiei în creşterea calităţii serviciilor publice furnizate. 

Spre deosebire de efectul economic, efectul social este deseori imposibili de 
cuantificat prin metode cantitative, acesta putând fi determinat doar prin 
intermediul acelor transformări calitative ce au loc în sistemul socio-economic: 
micşorarea duratei de prestare a serviciilor, creşterea calităţii serviciilor, 
îmbunătăţirea situaţiei psiho-sociale ş.a..m.d. Efectul social se obţine pe parcursul   
întregii durate a unui ciclu de producţie, a unei idei, a unei forme de organizare, a 
unei norme sociale etc. Analizând acest efect din perspectiva sistemului reproductiv 
”producţie-distribuţie-schimb-consum”, se constată că efectul social se manifestă în 
toate aceste stadii, că acesta este comun întregului sistem şi reflectă starea acestuia 
în integralitatea sa. Efectul social reprezintă un indicator al rezultativităţii. Efectul 
social este bazat pe calitatea înaltă, indicatori de producţie tehnici şi tehnologici 
moderni. Acest efect este posibil doar în măsura organizării raţionale a activităţii 
administraţiei locale, a unei o funcţionări optime a obiectelor adminstraţiei şi în 
cazul unei corecte luări în calcul şi respectări a intereselor şi nevoilor societăţii. 

În literatura de specialitate se întâlneşte noţiunea de ”eficienţă socială 
generală”, care desemnează rezultatele funcţionării sistemului, adică totalitatea 
subiecţilor şi obiectelor administraţiei publice, sau ale sistemului de administraţie. 
Criteriile eficienţei sociale generale, pe de o parte, reflectă în mod obiectiv scopurile, 
necesităţile şi interesele dezvoltării societăţii, iar pe de altă parte, permite 
măsurarea gradului de satisfacere a necesităţilor societăţii. În baza măsurării 
eficienţei sociale generale poate fi determinat ”raportul dintre administraţia publică 
şi societate, precum şi pregătirea administraţiei publice pentru asigurarea dinamicii 
şi armoniei stării şi dezvoltării societăţii. Criteriile fundamentale ale eficienţei sociale 
generale constau din: [ 89] 
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- nivelul de productivitate al muncii, raportat la parametrii globali 
referitori la activităţile respective; 

- viteza şi volumul creşterii avuţiei naţionale, calculate conform 
metodologiei ONU; 

- nivelul de trai al populaţiei calculat per capita;  
- distribuţia veniturilor pe diferite categorii sociale şi, de asemenea, 

prin comparaţie cu nivelul din ţările dezvoltate; 
- caracterul regulat, securitatea şi stabilitatea raporturilor sociale. 

Cu toate acestea, reducerea evaluării eficienţei activităţii organelor 
administrative doar la cuantificarea efectului economic şi social nu este suficientă. 
Luând în considerare complexitatea structurii administraţiei publice locale, eficienţa 
acesteia nu poate fi măsurată prin nici un tip de indicator unic, ci se impune 
determinarea sa ca rezultat al unei interacţiuni complexe de factori diverşi: naturali, 
umani, socio-economici, ecologici, care influenţează luarea şi implementarea 
deciziilor administrative. Rezultatul principal al activităţii organelor administraţiei 
publice este, categoric, efectul social general, prin care autorul înţelege crearea 
de condiţii favorabile pentru populaţia de pe teritoriul unei regiuni sau de 
pe teritoriul statului, precum şi într-o serie de situaţii – dincolo de graniţele 
acestora. Eficienţa socială generală a administraţiei publice reprezintă un indicator 
bazat nu pe un criteriu analizat separat (de exemplu, pe cheltuieli), ci include 
rezultatele funcţionării însuşi a sistemului socio-economic în ansamblul subiectului şi 
obiectelor adminstraţiei. Această abordare realizează legătura dintre calitatea şi 
eficienţa sistemului administraţiei publice şi scopurile fundamentale ale dezvoltării 
sociale, permite efectuarea unei evaluări corespunzătoare a nivelului de satisfacere 
a necesităţilor corpului social şi realizarea pe această cale a unui mecanism real de 
atingere, a unei calităţi înalte a vieţii populaţiei.  

Eficienţa socială generală a administraţiei publice cuprinde 
componente economice, sociale, politice, spirituale, psihologice şi 
ecologice, ce reflectă totalitatea condiţiilor de trai şi activitate umană, şi 
astfel reprezintă calitatea vieţii populaţiei a unei regiuni, a unei ţări. Aceasta 
reflectă nivelul de satisfacere a întregului complex de nevoi umane în cadrul 
realizării forţelor vitale în procesul de activitate efectivă şi în mediul de viaţă. 
Eficienţa socială generală a administraţiei publice se prezintă sub forma satisfacţiei 
populaţiei faţă de condiţiile de viaţă şi activitate, se reflectă în conştiinţa socială sub 
forma conştientizării de către societate a propriei stări, a caracterului corespunzător 
al spaţiului ocupat de corpul social cu nevoile, interesele şi valorile  sale 
fundamentale. 

Întemeiat pe cerinţele fundamentale ale abordării sociologice a eficienţei 
activităţii admministraţiei de stat se poate determina eficienţa socială generală a 
administraţiei publice ca o sumă integrală a eficienţelor. Aceasta permite în 
continuare distincţia dintre eficienţa internă şi externă a administraţiei publice. 
Eficienţa internă  este determinată de eficienţa activităţii organelor administraţiei 
publice, care constă în elaborarea, luarea şi organizarea executării deciziilor 
administrative apte să conducă la creşterea calităţii vieţii populaţiei. Eficienţa 
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externă este reprezentată de gradul de satisfacţie a nevoilor populaţiei ce trăieşte 
pe teritoriul ţării, în consecinţă, eficienţa externă a administraţiei publice se reflectă 
în calitatea vieţii cetăţenilor unui anumit teritoriu sau ai unei anumite ţări. [ 89] 

Studierea problemelor referitoare la crearea de structuri organizatorice apte 
să conducă în mod eficient către rezultatele dorite, posibilităţile de a lua decizii 
administrative eficiente în structurile birocratice şi de a evalua rezultatele acestor 
decizii, studierea factorilor organizatorici şi ai forţelor politice care modelează 
conduita administrativă şi, în consecinţă, tragerea unei concluzii privind posibilitatea 
atingerii unei conduite responsabile a înalţilor funcţionari publici, presupune  
formarea unor concepţii teoretice care ţin cont atât de experienţa diversă la nivel 
mondial în acest domeniu, cât şi de tradiţiile naţionale.  

În diverse domenii de activitate noţiunea de eficienţă are particularităţi 
diferite. Raportat la activitatea organelor adminsitraţiei publice această noţiune a 
devenit ”un simbol politic foarte puternic”, capabil de a mobiliza opinia publică în 
susţinerea anumitor propuneri. Sub influenţa opiniei publice organizate eficienţa 
devine scopul activităţii organelor administraţiei publice şi criteriul evaluării externe 
a activităţii acestora. 

Eficienţa activităţii unei organizaţii poate fi analizată: 

1. ca scop; 
2. ca factor motivaţional, 
3. ca şi criteriu de evaluare a proceselor şi rezultatelor activităţii 

administrative. 

Sub influenţa opiniei publice eficienţa devine scopul activităţii administrative 
a organelor administraţiei publice şi criteriul evaluării externe a acestei activităţi. 
Esenţa activităţii administrative, funcţiile şi specificul acesteia sunt determinate, pe 
de o parte, de sarcinile pe care aceasta le îndeplineşte, iar pe de altă parte, de 
conţinutul propriu-zis al proceselor activităţii administrative, deci prin obiectul 
acestora, prin mijloacele lor şi prin activitatea lor ca atare. 

În cadrul analizei eficienţei activităţii organelor administraţiei publice este 
indispensabilă distingerea modelelor, aspectelor, mecanismelor şi tehnicilor 
fundamentale ale evaluării. În prezent se disting câteva modele de eficienţă: 
modelul sistem-resurse, modelul teleologic, modelul satisfacţiei participanţilor, 
modelul complex. Caracteristicile comune ale modelelor de eficienţă permit 
descoperirea unei unităţi complexe, ale cărei componente sunt direcţiile definite prin 
scop şi prin mediul ambiant, prin activitatea şi structura organizatorică, prin 
tehnologiile administrative şi metodicile de evaluare a eficienţei. [ 107] 

Modelul sistem-resurse este întemeiat pe analiza raporturilor dintre 
organizaţie şi mediul ambiant.  Eficienţa în acest model este reprezentată de 
capacitatea organizaţiei de a exploata mediul său ambiant în scopul dobândirii de 
resurse rare şi valoroase, în scopul susţinerii funcţionării sale. De pe poziţiile 
modelului teleologic o organizaţie este eficientă în funcţie de măsura în care îşi 
atinge scopurile. 
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Modelul satisfacţiei participanţilor se sprijină pe evaluări individuale sau de 
grup ale calităţii activităţii organizaţiei din partea membrilor acesteia. Organizaţia 
este concepută ca un mecanism de cooperare motivaţional şi distributiv, orientat 
spre obţinerea de feed-back de la membrii săi prin indermediul asigurării  unei 
remunerări decente pentru activitatea lor. 

Modelul complex consideră eficienţa ca fiind o caracteristică integrală şi 
structurală a activităţii organizaţiei. Aceasta cuprinde evaluarea rentabilităţii, a 
eficacităţii, a productivităţii, a calităţii produsului sau serviciului,  a rentabilităţii, a 
calităţii muncii şi a inovaţiei. Modelul de evidenţă a contradicţiilor porneşte de la 
punctul de vedere că nu există organizaţii eficiente. Acestea pot fi eficiente într-o 
mai mare sau mai mică măsură, deoarece: 

1. se lovesc de limitările multiple şi contradictorii ale mediului ambiant; 
2. au scopuri diverse şi contradictorii; 
3. au surse de evaluare diverse şi contradictorii interne şi externe; 
4. au un cadru temporal divers şi contradictoriu. 

Analiza diferitelor modele de eficienţă permite tragerea concluziei că fiecare 
model are avantajele şi, în acelaşi timp, limitele sale.  

Orice abordare a evaluării eficienţei activităţii organelor administraţiei publie 
presupune recunoaşterea ambiguităţii obiectivului propus. Diferenţierea diverselor 
grade de ambiguitate ale obiectivului implică diferenţierea între diferitele maniere de 
evaluare, diferitele tipuri de evaluare şi, de asemenea, diferitele stiluri de 
administrare şi control. 

Astfel, din punct de vedere al eficienţei poate fi evaluat orice aspect (parte) 
sau caracteristică a activităţii organelor administraţiei publice, privită în calitate de 
integralitate şi sistem social. Caracteristicile eficienţei organelor administraţiei 
publice sunt multidimensionale şi depind de obiectivele formulate, de subiectul 
evaluării. În aplicarea uneia sau alteia dintre tehnicile de evaluare ale eficienţei, se 
impune identificarea exactă a: 

- subiectului evaluării (poziţia acestuia, punctele de referinţă privind 
obiectivele şi valorile); 

- obiectului evaluării (acesta poate consta în întregul sistem de 
administrare sau un element individual al acestuia, de exemplu: 
domeniu de activitate-proces, rezultat sau consecinţă, aspectul 
structural şi instituţional, personalul), 

- instrumentariului eficienţei (modelele, aspectele, tipurile şi tehnologiile 
de evaluare a eficienţei). 
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În scopul evaluării activităţii organelor administraţiei publice se impune 
identificarea de criterii concrete din cadrul criteriilor generale (rentabilitate, 
eficienţă, rezultate). Acest moment este de importanţă crucială în pregătirea pentru 
desfăşurarea evaluării. [ 49] 

Elaborarea criteriilor de evaluare trebuie efectuată cu o anume flexibilitate. 
Dintre cerinţele fundamentale referitoare la criteriile de evaluare se poate reliefa, în 
primul rând, obligativitatea ca aceste criterii să conducă la realizarea obiectivului 
evaluării şi ca acestea să cuprindă toate problemele identificate; în al doilea rând, 
criteriile trebuie să fie suficient de concrete pentru a permite realizarea evaluării din 
punct de vedere practic; în al treilea rând, criteriile trebuie să se sprijine pe 
argumente corespunzătoare şi/sau să provină din surse prestigioase. Dincolo de 
acestea, criteriile utilizate pentru evaluarea activităţii trebuie armonizate între ele şi 
de asemenea armonizate cu criteriile utilizate la evaluările anterioare. 

În opinia autorului, ”eficienţa socială” şi ”caracterul rezultativ din punct de 
vedere social” ale administraţiei locale reprezintă două laturi interdependente ale 
activităţii administrative. 

”Caracterul rezultativ din punct de vedere social”, în calitate de concept al 
analizei ştiinţifice, reflectă în primul rând o serie de rezultate concrete pentru 
economie şi pentru alte sfere ale vieţii sociale, atinse prin intermediul utilizării 
diferitelor calităţi sociale: încredere, parteneriat, solidaritate şi altele. Aceasta se 
fixează prin intermediul unui sistem de criterii, indicatori şi indici ce reflectă succesul 
diverselor tipuri de activităţi. Rezultatele obţinute se întemeiază pe efectele utilizării 
capitalului social şi a potenţialului uman. 

”Eficienţa socială” în calitate de concept ştiinţific şi criteriu-cheie al 
modernizării administraţiei locale exprimă, în accepţiunea noastră, în primul rând, 
potenţialul social (resursele sociale) rezultate urmare activităţii administrative. 
Numeroase componente ale capitalului social se acumulează în cursul procesului de 
realizare a activităţilor administrative şi se manifestă prin creşterea şi răspândirea 
de calităţi sociale ale interacţiunii dintre stat şi societate cum ar fi solidaritatea, 
încrederea, responsabilitatea, demnitatea cetăţenească, bunăstarea socială etc. 
Aceste calităţi produc în viitor efecte sociale importante în atingerea rezultatelor din 
diverse domenii ale dezvoltării socio-economice şi socio-culturale ale societăţii şi 
statului. În aceasta constă, în opinia noastră, esenţa şi conţinutul acestei noţiuni, 
deşi criteriile şi caracteristicile intermediare ale eficienţei sociale pot fi detaliate atât 
în cadrul a diferite paradigme şi modele de administraţie, cât şi în diverse domenii 
ale vieţii sociale în economie, politică, ştiinţă, cultură, educaţie. 

”Eficienţa socială”, ”caracterul rezultativ din punct de vedere social”, 
”echitatea socială” a administraţiei publice constituie baze importante pentru 
evidenţierea criteriilor şi indicatorilor cruciali în crearea unui stat social real şi a 
modernizării serviciilor publice. 

Modernizarea activităţii administrative şi a întregului sistem al administraţiei 
trebuie să fie, în opinia noastră, orientată spre înfăptuirea valorilor sociale, spre 
obţinerea de efecte sociale apte de a face viaţa fiecărui om mai demnă, mai liberă, 
iar relaţiile dintre oameni mai echitabile, asigurându-se egalitatea acestora în 

BUPT



1.2 – Provocările actuale cu care se confruntă administraţia publică locală   25 

 
 

drepturi. Din păcate, în discursul ştiinţific contemporan o asemenea accepţiune a 
eficienţei sociale a administraţiei practic nu este tratată, deoarece toate aceste 
valori: ”echitatea”, ”demnitatea”, ”libertatea”, ”egalitatea în drepturi”, ”bunăstarea 
pentru toţi” ar constitui mai curând ”deziderate frumoase” şi ”abstracţiuni umaniste 
generale” şi din acest motiv nu ar putea constitui criterii efective ale efectelor 
sociale. [ 71] De aceea în prezent, la evaluarea eficienţei sociale a administraţiei se 
pune accentul pe determinarea cantităţii, calităţii, accesibilităţii serviciilor 
administraţiei publice în domeniul culturii şi petrecerii timpului liber, educaţiei, 
sănătăţii etc. Procedându-se astfel, abordarea economică, tehnologică şi 
instrumentală a evaluării eficienţei sociale ecranează total esenţa profund umanistă 
a însăşi noţiunii de stat social, reducând totul la problema prestării de servicii sociale 
în condiţiile pieţei contemporane. Referitor la această problemă, ştiinţele sociale se 
confruntă cu un important obiectiv metodologic şi metodic de conceptualizare 
concretă şi operaţionalizare a acestor noţiuni. Există o necesitate de necontestat de 
elaborare a unui sistem de indici şi indicatori sociali şi sociologici prin intermeiul 
cărora să poată fi măsurate aceste efecte sociale. Rezolvarea acestor obiective va 
permite crearea de instrumente ştiinţifice reale pentru cuantificarea acestor 
componente umaniste ale eficienţei sociale a activităţii administraţiei ca măsură a 
dezvoltării echităţii sociale, a demnităţii sociale, a drepturilor şi libertăţilor omului, a 
bunăstării acestuia. 

Printre principalele efecte sociale menite să conducă sistemul administraţiei 
în o nouă etapă de modernizare, problema creşterii încrederii sociale, a formării şi 
întăririi parteneriatului şi interacţiunii sociale, creşterea rolului responsabilităţii 
cetăţeneşti şi sociale dobândeşte o importanţă centrală. Condiţiile fundamentale de 
realizare a ideii statului social în procesul de modernizare a administraţiei pot fi 
înfăptuite în cursul actualizării în practică a valorilor sociale ale echităţii, bunăstării, 
egalităţii în drepturi, libertăţii de realizare a potenţialului fiecărui individ. Printre 
principalele criterii ale modernizării sistemului administraţiei se află în primul rând 
aspecte ale eficienţei sociale a activităţii administrative, cum ar fi dezvoltarea 
capitalului social şi al potenţialului uman, manifestate prin realizarea oportunităţilor 
existente de dezvoltare, prevenirea conflictelor sociale acute, depăşirea cuantumului 
critic al indicatorilor sociologici de dezintegrare a ordinii sociale.  
 

1.2. Provocările actuale cu care se confruntă administraţia publică în 
activitate 

 
Pe parcursul ultimilor ani dezvoltarea statului şi a societăţii române s-au 

aflat sub acţiunea unui întreg complex de factori, atât cu caracter global, cât şi cu 
caracter intern. Un rol important i-a revenit crizei economice globale şi instabilităţii 
globale în ansamblul său. Pe lângă acestea, în ţară s-au desfăşurat evoluţii interne, 
dintre care nu puţine au constituit prin natura lor provocări serioase la adresa 
sistemului de guvernare a statului şi care, în mod vădit, nu au contribuit la o 
dezvoltare ascendentă a societăţii. Provocările sociale, politice şi economice cu care 
s-a confruntat statul român în etapa prezentă sunt caracteristice în o măsură 
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semnificativă şi multor altor ţări, de aceea căutarea răspunsurilor adecvate are 
semnificaţie globală. În acelaşi timp, multe probleme sunt determinate: [ 129] 

- de specificul dezvoltării istorice a statului; 
- de specificul proceselor în desfăşurare în societate; 
- de ineficienţa administraţiei de stat; 
- de incapacitatea administraţiei de a soluţiona contradicţiile ce apar prin 

metodele şi mijloacele existente în guvernare. 
În rândul celor mai acute provocări în faţa cărora se află statul în calitate de 

actor al reglementării societăţii, poate fi inclus următorul complex de riscuri ale 
dezvoltării sociale – politice, economice şi civilizaţionale ale contemporaneităţii 
(figura. 1). 

 

 
Figura. 1. Provocările cu care se confruntă sistemul administraţiei publice 

 
Criza economico – financiară globală 
Ţinând cont de caracterul ciclic al crizelor, în ultimii ani au fost elaborate 

anumite măsuri şi mecanisme de ieşire a diferitelor state din criză, au fost 
concepute modalităţi de minimizare a consecinţelor distructive ale acesteia asupra 
societăţii. Cu toate acestea, se consideră că prezenta criză nu are corespondent în 
trecut şi că reprezintă un nou tip de colaps social şi economic, în cadrul căruia 
prăbuşirea sectorului real al activităţii economice este însoţită de ascensiunea 
„bulelor” pieţei financiare, prin crearea de axe virtuale de stabilitate economico – 
financiară, care se pot prăbuşi în orice clipă, îngropând sub ele insulele de 
prosperitate economică şi financiară existente în prezent. Toate acestea creează o 
ameninţare permanentă de destabilizare a economiei naţionale, şi presupune, în 
calitate de măsură neapărat necesară de modernizare a administraţiei de stat, 
crearea unui sistem eficient de amortizare şi stabilizare a durabilităţii dezvoltării 
sectorului financiar şi economic. [56] 
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Instabilitatea social – politică 
Ultimii ani sunt caracterizaţi printr-o creştere vizibilă a activităţii de protest 

a populaţiei în diverse state ale lumii, mai ales în acelea dezvoltate după tipul de 
guvernare autoritar. În locul mişcării de eliberare naţională, caracteristică secolului 
trecut şi îndreptată împotriva puterii corporaţiilor transnaţionale, a dependenţei 
coloniale şi ulterior postcoloniale, au apărut noi forme de luptă ale diverselor grupuri 
sociale pentru drepturile lor.  

Din cauza insuficientei dezvoltări a mecanismelor socio-politice de 
manifestare legitimă a intereselor şi realizării drepturilor legitime, deseori aceste 
forme de manifestare ale protestului îmbracă un caracter extrem, trecând dincolo de 
sfera reglementată legal. O ameninţare la adresa stabilităţii social – politice este 
reprezentată şi de aşa-numitele „revoluţii portocalii”, de dezvoltarea terorismului, a 
naţionalismului, a extremismului, a nesupunerii colective a cetăţenilor faţă de 
autorităţi, care ajunge la revoltă directă şi haos, elemente care au devenit o însuşire 
a vremurilor noi. Multe state care s-au confruntat cu aceste provocări, s-au dovedit 
nepregătite în faţa unei asemenea turnuri a evenimentelor şi nu au fost apte să 
găsească răspunsuri moderne şi adecvate la ele. Tocmai de aceea o sarcină 
importantă a modernizării statului este creşterea mecanismelor necesare de 
menţinere a stabilităţii social – politice în condiţiile creşterii tensiunii şi conflictelor 
sociale, caracteristice societăţii contemporane. [ 56] 

 
Deficitul de resurse şi de capital şi întreţinerea luptei pentru 

stăpânirea acestora 
În ultima perioadă se observă o continuare a luptei pentru resurse şi capital. 

O particularitate a dezvoltării contemporane prezintă o acutizare de redistribuire 
globală a resurselor atât între diferite state, în favoarea statelor mai puternice din 
punct de vedere economic şi tehnologic, cât şi între stat şi business-ul corporatist, şi 
alte structuri de afaceri ce reprezintă capitalul naţional şi transnaţional. O 
importanţă deosebită le revine în condiţiile contemporane nu doar resurselor 
materiale şi naturale, ci şi celor umane şi tehnologice ce permit realizarea deplină şi 
eficientă a potenţialului de dezvoltare a societăţii. O caracteristică a ţărilor cu 
sisteme economico – financiare dezvoltate şi cu capital excedentar prezintă 
expansiunea lor şi crearea unor insule ale economiei în afara frontierelor naţionale 
(SUA, Marea Britanie, Japonia, Taiwan ş.a.), prin includerea în circuitul lor economic 
resurse naturale şi umane din alte state. Caracteristic pentru statele cu condiţii 
politico – economice şi sociale mai puţin dezvoltate şi, de asemenea, pentru statele 
cu economii bazate pe resurse, dependente de investitori străini, este nu numai 
exodul de capital, ci şi exodul de forţă de muncă bine instruită şi cu înaltă calificare 
profesională, spre străinătate sau companii multinaţionale. 

 
Decalajul tehnologic, degradarea ştiinţei şi educaţiei 
Dincolo de recunoaşterea realizărilor ţării noastre în domeniul ştiinţelor 

fundamentale, veriga slabă a producţiei interne rămâne în continuare complexul de 
tehnologii destinate materializării cunoştinţelor unice în noi topuri de producţie. 
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Decalajul tehnologic constituie o piedică în calea accesului produselor industriei şi 
agriculturii naţionale pe piaţa internă şi externă. Pierderea calităţilor de consum a 
mărfurilor şi serviciilor din producţia internă constituie o dovadă a slăbiciunii 
guvernării, care este incapabilă să soluţioneze , în condiţiile revoluţiei ştiinţifico – 
tehnologice, probleme cu care se confruntă ţara, să armonizeze multitudinea 
intereselor ştiinţei, economiei, intereselor de afaceri şi celor sociale. 

Situaţia este deosebit de alarmantă atât a învăţământului superior, orientat 
spre comercializarea educaţiei în defavoarea calităţii pregătirii profesioniştilor, cât şi 
a învăţământului mediu, care nu educă capacitatea de a rezolva independent 
sarcinile şi problemele în baza unei pregătiri generale de calitate. Toate acestea pot 
constitui un factor negativ în formarea şi valorificarea potenţialului uman, care în 
prezent devine un factor-cheie al dezvoltării sociale, economice şi tehnico – 
ştiinţifice. În acest context, modernizarea guvernării presupune elaborarea unei 
politici adecvate în domeniul ştiinţei şi educaţiei. 

 
Depopularea, creşterea fluxurilor migraţionale şi, astfel, 

accentuarea influenţei tradiţiilor socio-culturale ale acestor fluxuri 
Un indicator important al sănătăţii sociale, a forţei vitale a naţiunii şi a 

statului este nivelul natalităţii şi mortalităţii, caracteristicile socio-demografice ale 
populaţiei, starea bazelor spirituale şi morale ale reproducerii vieţii în societate. 
Ultimele decenii sunt caracterizate de o scădere sistematică a cifrei absolute a 
populaţiei ca rezultat al scăderii natalităţii. În prezent scăderea populaţiei se 
observă în mai mult de 20 de ţări ale lumii, îndeosebi în fostele sate socialiste. 
Conform estimărilor experţilor ONU, această tendinţă va afecta toate ţările 
dezvoltate ale lumii cu excepţia SUA1. Criza economică, situaţia ecologică, starea 
psihică a societăţii, criza sistemului medical, creşterea consumului de alcool şi 
stupefiante în societate constituie factorii principali ai scăderii populaţiei. 
Depopularea schimbă nu doar numărul acesteia, ci şi structura sa demografică. 
Guvernele statelor afectate de scăderea populaţiei sunt deseori constrânse să 
compenseze deficitul de populaţie prin aflux de afară, mărind ritmul imigrării. O 
asemenea politică practic conduce la diluarea naţiunii respective, la modificarea 
componenţei etnice a populaţiei, la distrugerea identităţii şi conştiinţei naţionale a 
poporului, la pierderea tradiţiilor naţionale. Intensificarea influenţei altor tradiţii 
socio-culturale subminează principiile fundamentale de socializare închegate, 
introduce elemente noi în dezvoltarea relaţiilor familiale şi de rudenie, care deseori 
nu rezistă încercării timpului şi se destramă. Scăderea populaţiei poate conduce la 
prăbuşirea sistemului de pensii, ceea ce, la rândul său, cauzează probleme politice şi 
economice deosebit de grave. Apare deficitul forţei de muncă, creşte presiunea 
fiscală per angajat, ceea ce se reflectă negativ asupra consolidării potenţialului 
general de dezvoltare socio-economică al societăţii. Tocmai de aceea o sarcină 
importantă a modernizării sistemului de guvernare este căutarea răspunsurilor 

                                                            
1 Estimările ONU/Population Division of the Department of Economic and Social Affairs of 
the United  Nations Secretariat, World Population Prospects The 2004 Revision and World 
Urbanization Prospects The 2003 Revision, http//esa un org/unpp, p. 16-20. 
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adecvate la riscul creat de criza demografică, a căilor de păstrare şi creştere a forţei 
vitale şi a energiei sociale a naţiunii române. 

 
Vidul ideologic şi spiritual, comercializarea culturii şi erodarea 

bazelor morale ale vieţii 
Un risc deosebit la adresa siguranţei naţionale, a dezvoltării stabile şi 

ascendente a ţării este reprezentat de erodarea reperelor sociale, spirituale şi 
morale ale activităţii vitale ale societăţii , erodare care conduce la fragmentarea 
societăţii, cauzează numeroase conflicte politice şi socio-culturale, precum şi apatie 
socială. 

 
Creşterea corupţiei, erodarea mecanismelor activităţii de control a 

structurilor de putere 
O ameninţare serioasă la adresa existenţei statului ca instrument eficient de 

rezolvare a sarcinilor economico-sociale de dezvoltare a societăţii constituie 
creşterea amplorii corupţiei. Corupţia reprezintă o activitate ilegală a unei persoane 
ce ocupă o funcţie de autoritate publică în exercitarea atribuţiilor postului său, care 
cauzează daune statului, societăţii, persoanelor, ceea ce conduce, în primul rând, la 
scăderea eficienţei acestei structuri. 

E clar, că măsuri dure de combatere a corupţiei, de tipul celor din China şi o 
serie de alte ţări, nu pot fi preluate de autorităţile actuale în virtutea ataşamentului 
lor faţă de valorile fundamentale europene, care consacră rolul primordial al 
dreptului la viaţă. În acelaşi timp, multe alte instrumente şi mecanisme de control 
social asupra funcţionarilor la ora actuală sunt practic demantelate şi nu 
funcţionează, ceea ce aşează soluţionarea acestei probleme în planul creării de noi 
instituţii de control social şi guvernamental. Fără o schimbare a elitelor aflate la 
putere, fără o concurenţă politică reală, fără libertatea mijloacelor de informare în 
masă, fără democratizarea societăţii şi a separaţiei intereselor mediului de afaceri 
de cele ale puterii, lupta împotriva corupţiei va fi mai mult ca sigur sortită eşecului. 

Astfel, în calitate de provocări serioase la adresa sistemului de guvernare 
poate fi numit un întreg complex de condiţii şi particularităţi economice, socio-
culturale şi politice ale stării în care se află în prezent diverse domenii ale societăţii 
şi guvernării care ameninţă dezvoltarea durabilă şi dinamica statului. Printre acestea 
se află o structură economică orientată spre sectorul resurselor, spre corupţia în 
rândurile autorităţilor de stat şi administraţiei de la toate nivelurile, degradarea 
ştiinţei şi educaţiei, decalajul tehnologic, vidul ideologic şi spiritual, disoluţia bazelor 
morale şi sociale ale forţei vitale a societăţii, pierderea identităţii sociale şi culturale, 
creşterea ameninţării reprezentate de catastrofele tehnogene şi naturale. [ 154] 
Sunt suficiente argumentele pentru a porni de la prezumţia că factorii existenţi ai 
dezvoltării globale şi regionale vor acţiona în cursul unei perioade considerabile de 
timp şi vor determina atât orientarea generală a evoluţiilor în societate, cât şi a 
măsurilor autorităţilor de stat în vederea localizării şi stopării lor. În acest sens sunt 
posibile diverse scenarii de dezvoltare socială în funcţie de proiectul de modernizare 
a guvernării ales şi de modalitatea concretă a realizării acestuia. 
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În contextul cursului noii modernizări apare posibilitatea abordării de 
scenarii a analizei sistemelor economice şi sociale şi a proceselor socio-
culturale, care fac obiectul guvernării. Această abordare constă din două 
componente importante, care permit aprecierea proceselor şi fenomenelor socio-
economice: în integralitatea criteriilor şi caracteristicilor endogene şi 
exogene de dezvoltare. Prima se referă la elaborarea şi studierea de scenarii de 
comportare a sistemelor şi obiectelor analizei (scenarii sinergetice). Cea de-a doua 
se referă la elaborarea de scenarii de gestionare a acestora (scenarii atractive). 

O noutate de principiu a abordării de tip scenariu, este posibilitatea de a 
estima conduita tipurilor de obiecte şi desfăşurarea scenariilor dezvoltării acestora în 
funcţie atât de tendinţele interne şi legalităţile formării lor, cât şi de structurile de 
conducere impuse din exterior prin prisma scopurilor şi criteriilor lor de funcţionare. 
Un scenariu de conduită a obiectului este reprezentat de un model de modificare a 
împrejurărilor, legată de dezvoltarea unei situaţii dorite sau blocarea unei situaţii 
nedorite. Scenariile se elaborează şi se analizează în condiţiile existenţei unor 
probleme a căror nerezolvare constituie un obstacol în calea dezvoltării stabile şi 
fără crize a unui sistem socio-economic. 

În condiţiile globalizării şi nesustenabilităţii dezvoltării economiei mondiale, 
o sarcină de maximă importanţă a guvernării este asigurarea unei dezvoltări stabile 
şi ascendente a sistemelor socio-economice la nivel naţional şi local. Astfel, 
strategia de reglementare a dezvoltării sistemelor socio-economice trebuie 
să se sprijine pe factorii sociali, economici şi socio-culturali favorabili 
dezvoltării teritoriale şi să reacţioneze în timp util la problemele apărute şi 
tendinţele nefavorabile, care reprezintă riscuri pentru securitatea economică a 
ţării şi pentru ordinea socială. [ 129] 

Modernizarea guvernării poate fi considerată ca fiind un tip de evoluţie a 
unui sistem socio-politic şi economic, care ţine cont de fluctuaţiile şi deplasările 
centrelor ciclice de atracţie a capitalului uman şi financiar care se produc în ţară şi în 
lume. Aceasta include crearea unui sistem de instituţii eficiente de centralizare şi 
liberalizare a celor mai importante domenii ale vieţii sociale, care vor reacţiona la 
diversele faze şi cicluri ale dezvoltării socio-economice şi socio-culturale. Acest 
proces va deveni posibil prin capacitatea instituţiilor respective de a dezvolta în 
funcţionarea sa mecanisme de stabilizare, armonizare, impulsionare a activităţii, de 
autoorganizare socială, de mobilizare, de integrare socială. 

Schimbările administrative care cuprind în prezent un număr mare de state, 
inclusiv şi România, sunt cauzate de tendinţa globală de regândire a rolului şi naturii 
statului în lumea contemporană şi se bazează într-o măsură considerabilă pe 
paradigma conceptuală a „noi guvernări”, având ca scop umanizarea guvernării şi 
rezolvarea problemelor menţionate mai sus. 

Unul din experţii din domeniul „noii guvernări”, R. D. Behn defineşte modelul 
conceptual respectiv ca „… ansamblul de tactici şi strategii, orientate spre depăşirea 
ineficienţei aferente modelului tradiţional al sectorului de stat …”. D. Kettl enunţă 
şase caracteristici ale „noii guvernări”, acestea fiind productivitatea, utilizarea 
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marketingului, orientarea către client, descentralizarea, abordarea ştiinţifică a 
utilizării resurselor materiale, şi responsabilitate în funcţie de rezultate. [ 119] 

În prezent, în cadrul concepţiei „noii guvernări” se remarcă următoarele 
orientări fundamentale ale modernizării sistemului (figura 2) [119]: 

 

 
 

Figura. 2. Orientările fundamentale ale modernizării sistemului administrativ 
 
Privatizarea, care presupune reducerea rolului statului în administraţie şi 

deţinerea proprietăţii, include nu doar transferul proprietăţii de stat către proprietari 
privaţi, ci şi încheierea de contracte cu structuri private în vederea prestării de 
servicii importante pentru stat. 

 
Descentralizarea administraţiei de stat, care se realizează prin transferul 

anumitor atribuţii şi resurse la un nivel inferior al administraţiei, sau prin intermediul 
creării de structuri autonome, care dispun de mijloace proprii pentru soluţionarea 
sarcinilor sociale conferite lor. 

 
Dezvoltarea resurselor umane şi potenţialului uman, ceea ce 

presupune modificarea funcţiei publice pe calea creării de baze motivaţionale şi de 
altă natură în scopul creşterii calităţii şi nivelului activităţii administrative, odată cu 
creşterea nivelului de profesionalism, universalism, etică profesională, protecţia 
socială a angajaţilor în administraţie. 
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Creşterea calităţii serviciilor de stat, prin crearea de noi „structuri, 
orientate spre consumator”, care se vor ghida în activitate conform standardelor 
clare de deservire a cetăţenilor, de satisfacere a nevoilor sociale ale acestora, după 
criterii clar reglementate şi indicatori de management a calităţii serviciilor. 

 
Perfecţionarea activităţii organelor administraţiei de stat în baza 

optimizării structurilor organizaţionale, crearea unei reţele de organizaţii autonome 
ale administraţiei, care îndeplinesc anumite atribuţii, crearea mecanismelor noi în 
activitatea administrativă care corespunde raporturilor pieţei, implementarea la 
scară largă a metodelor şi mijloacelor de management folosite de companiile 
private. 

 
Aplicarea modelului de finanțare bugetară în funcţie de rezultate în 

scopul îmbunătăţirii administrării fondurilor publice pe baza elaborării bugetului „pe 
verticală”, renunţarea la tutelarea minuţioasă a mijloacelor bugetare, determinarea 
calităţii şi cantităţii „produsului final”, a rezultatului activităţii, stabilirea de indicatori 
clari de evaluare a activităţilor, acordarea de independenţă executantului la 
rezolvarea sarcinii stabilite. 

 
Utilizarea pe scară largă a tehnologiilor moderne ale informaţiei şi 

comunicării în baza formării de reţele naţionale ce unifică reţelele locale ale 
regiunilor, ministerelor, autorităţilor, agenţiilor, folosindu-se standardele 
internaţionale de aplicare a tehnologiei informaţiei, crearea de centre speciale 
responsabile cu implementarea şi dezvoltarea tehnologiilor de telecomunicaţii în 
activitatea autoguvernării. 

 
Evaluarea rezultatelor activităţii administrative în baza implementării 

unui sistem de monitorizare complexă ce permite evaluarea calităţii şi nivelului de 
funcţionare a aparatului de stat, eficienţa şi rezultatele reale ale acestuia, 
standardele de calitate ale serviciilor prestate cetăţenilor, satisfacţia populaţiei faţă 
de diverse aspecte ale activităţii structurilor de autoguvernare. 

Direcţiile şi elementele de bază ale modernizării sistemului de guvernare, în 
ciuda unor anumite contradicţii, inconsecvenţe, nesistematizări, a unor alunecări 
înapoi în timp, se implementează treptat în practica administrativă. Cursul general 
în sensul modernizării funcţionării structurilor de stat în ultima vreme se observă tot 
mai clar şi la scară tot mai largă, apropiindu-se tot mai mult de îndeplinirea 
principiilor de bază ale concepţiei şi proiectelor contemporane de optimizare şi 
reformare a autoguvernării. 

Deşi implementarea multor principii ale teoriei „noii guvernări” a contribuit 
în multe state la realizarea unor reforme administrative eficiente, totuşi multe 
probleme actuale ale administraţiei de stat încă nu şi-au găsit soluţia în cadrul 
paradigmei conceptuale respective. 

În primul rând, au devenit vizibile eşecuri vădite în domeniul eficienţei 
sociale a activităţii administrative, sensul cel mai larg al acestui domeniu fiind 
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dezvoltarea raporturilor sociale şi calităţii vieţii umane, ca un indiciu al eficienţei 
politice şi economice, şi nu invers, privite ca rezultat şi consecinţă a acestora. 
Noţiuni ca „valori sociale”, „echitate socială”, „responsabilitate socială şi politică”, 
„încredere socială”, „participare civică” şi alte noţiuni de bază, care conferă societăţii 
caracteristicile sociale şi civice fundamentale pentru dezvoltare, s-au dovedit greu 
de conciliat cu ideologia noii guvernări-management. 

Experienţa realizării practice a multor teze conceptuale ale „teoriei noii 
guvernări” în statele occidentale (Marea Britanie, SUA, Noua Zeelandă, Australia, 
Germania, statele scandinave şi altele) au provocat un hiat important între scopurile 
declarate şi rezultatele obţinute în mod real ale reformei sistemului politico-
administrativ. În principiu, nu s-a reuşit să se obţină realizarea practică a unor 
mecanisme de concurenţă efective, dezvoltarea spiritului antreprenorial, eficienţa 
deservirii cetăţenilor în calitate de clienţi şi consumatori ai serviciilor de stat. 

În domeniile activităţii administrative, unde există posibilitatea unei 
cuantificări exacte a rezultatelor, noua guvernare prezintă avantaje prin atragerea 
resurselor sectorului privat către prestarea de servicii publice, în timp ce birocraţia 
tradiţională se bazează doar pe forţele proprii. Externalizarea, întemeiată pe 
parteneriatul public-privat, permite reacţia flexibilă la modificarea cererii de bunuri 
şi servicii publice. Totuşi, extinderea interacţiunii statului, în persoana diverselor 
instituţii şi funcţionari, cu mediul privat, sporeşte riscul creşterii fenomenelor de 
corupţie prin luarea de decizii defavorabile concurenţilor şi altor grupuri sociale. 
Astfel, reforma administrativă presupune coordonarea abordărilor în vederea 
perfecţionării activităţii aparatului administrativ, atât în sensul tradiţional de 
„birocraţie ideală”, cât şi în contextul concepţiei „noii guvernări”. O asemenea poziţie 
nu numai că nu pune în antiteză abordările tradiţionale şi moderne ale creşterii 
calităţii guvernării şi eficienţei acesteia, dar şi permite valorificarea a tot ceea ce 
este pozitiv şi util în conţinutul acestora, în funcţie de situaţia social-politică şi socio-
economică concretă. 

Astăzi deja se întrevăd contururile generale ale noului model de guvernare, 
care ar permite realizarea unei breşe strategice de către societatea română într-un 
nou timp istoric – economie inovativă, stat responsabil social, relaţii sociale 
echitabile, indivizi liberi, activi din punct de vedere social şi emancipaţi din punct de 
vedere creativ. 

 
1.3. Metodica cercetării şi analizei calităţii prestării serviciilor 

publice 
 

În condiţiile modificării constante a cadrului normativ, a practicii de aplicare 
a legislaţiei, a problemelor sistemului şi structurii organelor puterii executive, dintre 
factorii care permit desfăşurarea monitorizării în mod regulat, locul central este 
ocupat de instituţionalizarea indicatorilor de calitate а serviciilor prestate de 
administraţia publică. Elaborarea unei liste unitare de indicatori ai calităţii serviciilor 
prestate de administraţia publică permite instituţionalizarea procesului de analiză. 

În acest caz partea variabilă va consta în elaborarea criteriilor de selectare a 
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desfăşurării primei etape a cercetării şi analizei calităţii serviciilor prestate de 
administraţia publică, stabilirea domeniului de monitorizare (reglementările 
administrative, organele puterii executive, categoriile de solicitanţi, experţii 
ş.a.m.d.), stabilirea părţii variabile a instrumentariului sociologic referitor la funcţiile 
statale, incluse în zona de monitorizare selectată. [ 53] 

Selectarea domeniului de monitorizare este factorul fundamental care 
determină strategia de construcţie a cercetării, în acest caz este vorba despre 
reglementările administrative. Este evident că în etapa a doua şi a treia a 
monitorizării se elaborează lista de reglementări în temeiul căreia este efectuată 
monitorizarea. Totuşi, deja în prima etapă a organizării cercetării, se impune 
construcţia unei tipologii de reglementări administrative din punct de vedere al 
obiectului aplicării acestora, a subiecţilor interacţiunii, a sferei de competenţe a 
organelor abilitate ale puterii executive, a situaţiilor de viaţă ale cetăţenilor şi 
organizaţiilor ce intră sub incidenţa acestor reglementări. 

Principalele întrebări la care se impune a se răspunde în cursul elaborării 
metodologiei cercetării şi analizei calităţii serviciilor prestate de administraţia publică 
se referă la: 

1. nivelul de informare al cetăţenilor referitor la reglementările 
administrative de către cetăţeni şi căile de îmbunătăţire ale procesului 
de informare; 

2. nivelul corespundeţei dintre prestarea efectivă a serviciilor administraţiei 
publice şi reglementarea prestării acestora; 

3. caile de creştere a eficienţei prestării serviciilor administrative;  
4. care este relaţia  factorilor care influenţează din punct de vedere al 

beneficiarilor de servicii administrative şi implementarea ineficientă a 
reglementărilor administrative, 

5. care este nivelul de satisfacţie al cetăţenilor privind aplicarea 
reglementărilor adminstrative şi cât de mult s-a schimbat acest nivel 
pentru beneficiarii acestor servicii,  

6. nivelul de simplificare a activităţii funcţionarilor administraţiei publice în 
funcţie de implementarea reglementărilor,  

7. modul organizării a unui model feedback permanent şi eficient dinspre 
structurile interesate ale societăţii civile către organele abilitate ale 
puterii executive. 

Eficienţa implementării sistemului de reglementări administrative şi calitatea 
serviciilor administrative prestate sunt determinate de factori multipli: valorile 
culturale, moştenirea experienţei trecutului, nivelul de birocratizare, nivelul corupţiei 
şi strategiile comportamentale ale resurselor umane din instituţiile care prestează 
servicii administrative. Astfel, pentru studierea exhaustivă a problematicii eficienţei 
implementării şi a calităţii prestării de servicii publice, se impune analizarea tuturor 
aspectelor procesului prestării de servicii publice, şi anume: din punctul de vedere al 
beneficiarilor, din punctul de vedere al ”prestatorilor” şi din partea terţilor – 
reprezentanţii opiniei publice şi experţii. O asemenea abordare complexă presupune 
utilizarea mai multor metode sociologice de colectare şi analizare a informaţiilor 
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primite de la beneficiarii serviciilor publice, de la cei care le prestează, de la experţi 
şi de la reprezentanţii organizaţiilor non-guvernamentale.  

Parametrul fundamental studiat prin prezenta cercetare este calitatea 
prestării serviciilor administraţiei publice în accepţiunea cea mai largă a acestei 
noţiuni. Autorul propune realizarea unei cuantificări a calităţii prestării serviciilor 
publice pe două căi: 

În primul rând, este vorba despre un indicator obiectiv al calităţii eficienţei 
implementării reglementărilor şi practicii prestării serviciilor administraţiei publice în 
conformitate cu reglementările. Acesta este un indicator complex, cu caracter 
cumulativ, constând dintr-un set de indicatori fracţionari şi indici ce reflectă 
corespondenţa dintre procesul de prestare a serviciilor publice şi reglementările 
adminstrative adoptate. 

Într-al doilea rând, este vorba despre un indicator subiectiv al calităţii, 
întemeiat exclusiv pe părerile cu caracter evaluator şi ale beneficiarilor de servicii şi 
cele ale reprezentanţilor organizaţiilor non-guvernamentale. Acest indicator de 
calitate este de asemenea complex şi fracţionat. 

Toate iniţiativele de cuantificare a calităţii, a rezultatelor şi eficienţei 
activităţii se lovesc de un set standard de limite, indicate la figura 3. [110] 

 

 
 

Figura 3. Limitările care împedică măsurarea calităţii, eficacităţii şi eficienţei 
prestării serviciilor în cadrul administraţiei publice locale 

 
Pornind de la limitările indicate mai sus, poate fi formulată cerinţa de bază a 

sistemului de indicatori de calitate privind prestarea de servicii publice: acest 
sistem trebuie să fie complex (adică să includă indicatori de diverse tipuri) 
şi de asemenea trebuie să fie în cea mai mare măsură posibil bazat pe 
corelaţiile pare dovedite a fiecărui indicator ce o formează. 
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Indicile obiectiv al calităţii constă din setul de indicatori ce urmează: 
• corespondenţa dintre standardul de prestare al serviciului 

atribuit practicii şi exigenţele conform standardului de prestare 
al serviciului; 

• evaluarea de către experţi a calităţii infrastructurii referitoare la 
serviciul public prestat; 

• evaluarea de către experţi a muncii (competenţei, nivelului de 
deservire) resurselor umane din administraţia publică locală; 

• evaluarea de către experţi a caracterului optim al organizării 
procedurii de prestare a serviciilor publice. 

În vederea evaluării indicatorilor obiectivi ai serviciilor prestate se folosesc 
următoarele metode de culegere şi analiză a datelor: 

 

 
 

Figura 4. Metode de culegere şi analiză a informaţiei pentru evaluarea 
indicatorilor obiectivi ai calităţii serviciilor prestate 

 
Indicele subiectiv. Calitatea procesului de prestare a serviciilor publice are o 

influenţă esenţială asupra evaluării de către persoanele fizice şi juridice a activităţii 
administraţiei locale. Se presupune că beneficiarii înşişi ai serviciilor vor evalua 
calitatea serviciilor prestate conform anumitor parametri (figura 5). Astfel, 
indicatorul subiectiv de calitate constă din: 

• evaluarea de către beneficiari a calităţii infrastructurii referitoare 
la serviciile de care au beneficiat (P1), 

• evaluarea de către beneficiari a calităţii interacţiunii cu furnizorul 
serviciului (P2), 

• evaluarea de către beneficiari a caracterului optim şi al satisfacţiei 
de la procedura de primire a serviciului (P3). 
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Figura 5. Componentele indicatorului subiectiv al calităţii  furnizării de servicii 
 

Pentru evaluarea indicatorilor subiectivi în cursul cercetării trebuie utilizate 
următoarele metode de colectare a informaţiilor: [ 53] 

1. Chestionarea beneficiarilor de servicii la punctul furnizării acestui 
serviciu (permite colectarea şi analizarea opiniilor cu caracter 
evaluator ale respondenţilor referitoare la calitatea furnizării 
serviciului, la problemele interacţiunii cu funcţionarii 
administraţiei şi la satisfacţia vis-a-vis de procesul de furnizare a 
serviciilor publice în general). 

2. Sondajul de opinie (permite urmărirea modificărilor în raportul 
dintre beneficiarii serviciilor şi funcţionarii administraţiei locale, 
modificarea nivelului de informare a populaţiei referitor la 
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problemele furnizării serviciilor, şi de asemenea obţinerea 
evaluării calităţii îndeplinirii funcţiilor administraţiei, ale serviciilor 
furnizate). 

3. Metoda discuţiei în grup cu reprezentanţii organizaţiilor non-
guvernamentale (permite colectarea de date referitoare la 
părerea reprezentanţilor organizaţiilor non-guvernamentale 
referitor la problemele aplicării reglementărilor administrative, 
urmărirea evaluării acestora, precum şi evaluarea gradului de 
pregătire pentru participarea la dezbaterea, atât a 
reglementărilor administrative ca atare, cât şi a problemelor cel 
mai frecvent întâmpinate de beneficiarii serviciilor publice şi, de 
asemenea, permite formularea propunerilor de implementare a 
procesului de monitorizare regulată a calităţii furnizării 
serviciilor).  

Sistemele de indicatori de evaluare a calităţii furnizării serviciilor publice 
şi a corectitudinii implementării reglementărilor administrative, sunt prezentate 
în figurile 6 şi 7: 

 
Figura 6. Indicatorii corespondenţei standardului furnizării serviciilor celui prevăzut 

de reglementările administrative 
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Figura 7. Indicatorii de feed-back în raport cu beneficiarii serviciilor 
 

În teoria contemporană se disting patru concepţii fundamentale referitoare 
la definirea principiilor fundamentale şi la criteriile de succes ale administraţiei: 
managerială, juridică, politică şi socio-culturală. 

Conform caracteristicilor concepţiei manageriale, criteriile fundamentale ale 
succesului administraţiei constau în eficienţa economică şi eficacitatea economică a 
activităţii, care se stabilesc prin intermediul măsurării cheltuielilor alocate pentru 
obţinerea unui anumit rezultat. Sarcina de bază în această concepţie se reduce la 
identificarea de variante ale activităţii, apte de a asigura maximul de rezultate în 
condiţiile unor anumite resurse existente. În esenţă, administraţia în cadrul acestei 
paradigme se reduce la „managementul public” şi reprezintă ceva intermediar între 
administraţia de stat şi reglementarea publică. [ 106] 
 În conformitate cu concepţia juridică, sarcina primordială a administraţiei 
constă în asigurarea legalităţii, a respectării drepturilor cetăţeneşti, a supremaţiei 
legii. Constituţia şi Legea consituie pentru funcţionarul public o prioritate de ordin 
superior în raport cu dispoziţiile şi indicaţiile superiorilor săi, în raport cu avantajul 
economic sau rezultatul scontat  al activităţii. 
 În conformitate cu concepţia politică, pricipiul de bază şi valoarea 
fundamentală a administraţiei devine tendinţa de a înfăptui voinţa poporului, de a 
reflecta şi satisface în cel mai înalt grad posibil interesul societăţii şi necesităţile 
populaţiei. Orientarea către interesul naţional, dezvoltarea dialogului social referitor 
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la problemele fundamentale ale dezvoltării societăţii constituie caracteristici şi 
trăsături cheie ale administraţiei în cadrul acestei pardigme conceptuale. 
 Studiind caracteristicile calitative ale administraţiei în concepţiile enunţate 
mai sus, rezultă că acestea au în comun criteriul corespondenţei dintre activitatea 
subiectelor puterii executive şi celei legislative. Ele sunt numite principii şi valori 
fundamentale , considerate prioritare în fiecare din concepţiile prezentate. 
 Spre exemplu, pentru concepţia managerială, valoarea fundamentală a 
administraţiei constă în atingerea scopului principal, adică a rezultatului socio-
economic necesar. Eficacitatea şi eficienţa administraţiei este înţeleasă ca fiind 
capacitatea organelor administraţiei de a obţine rezultate care sunt în maximă 
concordanţă cu necesităţile sociale, utilizând în acest scop în mod optim potenţialul 
existent, ţinând de asemenea cont de reproducerea resurselor necesare. 
 Pentru concepţia juridică valoarea fundamentală a administraţiei constă în 
respectarea necondiţionată a principiului supremaţiei legii, care presupune existenţa 
de instituţii şi mecanisme funcţionale de protecţie a drepturilor omului, absenţa 
discriminării şi a abuzului de funcţia publică. 
 Pentru concepţia politică, valoarea fundamentală a administraţiei publice 
locale constă în exprimarea corespunzătoare şi urmarea neabătută a orientării 
politice care întruchipează interesul naţional şi voinţa poporului suveran. Atingerea 
unui nivel ridicat de participare directă a cetăţenilor la procesul politic, crearea şi 
sprijinirea de instituţii ale societăţii civile, implicarea largă a populaţiei în organele 
de autoguvernare, dezvoltarea de mecanisme de concordanţă şi exprimare a 
intereselor divergente ale grupurilor sociale în căutarea consensului social – acestea 
sunt obiectivele fundamentale în cadrul concepţiei politice. 

În acelaşi timp, în ciuda faptului că abordările existente dezvăluie principiile 
şi obiectivele de guvernare în dimensiuni politice, juridice, organizaţionale şi 
manageriale, permiţând astfel să dea o evaluare cuprinzătoare, multidimensională a 
acestui fenomen, în opinia autorului, încă nu este abordată o dimensiune foarte 
importantă a noţiunii de "control al calităţii". Aceasta este în primul rând o chestiune 
de dimensiune socială, socio-culturală a valorilor de autoguvernare. Astfel, e 
necesar de a completa abordările existente privind analiza şi evaluarea caracterului 
auto guvernării cu o abordare socială. Numai în acest caz putem vorbi despre 
succesul administraţiei publice din punctul de vedere al nevoilor interne ale 
sistemului social. [119] 

Conform abordării socio-culturale, scopul principal şi obiectivele de 
autoguvernare ar trebui să fie depăşirea fragmentării şi pasivităţii societăţii, bazată 
pe încredere şi solidaritate, pe percepţiile societăţii cu privire la interesul naţional, 
pe calităţile morale şi sociale ale oamenilor, pe relaţiile sociale armonioase adaptate 
la nevoile de dezvoltare şi autorealizare a diferitelor grupuri sociale. Aplicând o 
abordare socio-culturală în evaluarea calităţii gestionării de către organele 
autoguvernarii, accentul trebuie pus pe indicatorii  situaţiei spirituale şi morale în 
societate, pe creşterea încrederii publicului în structurile executive şi legislative, pe 
dezvoltarea parteneriatului social între guvern, mediul de afaceri şi comunitate, pe 
participarea civică în guvernare. 
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În metodologia Băncii Mondiale, care se bazează pe metoda ONU, sunt 
utilizate şase componente ale calităţii guvernării: 

1. luarea în considerare a opiniei populaţiei şi responsabilitatea organelor 
administrative (în ce măsură cetăţenii au posibilitatea de a alege guvernul şi 
celalalte organe ale puterii, evaluarea gradului de libertate a cuvântului, a 
gradului de libertate de asociere, celelalte libertăţi cetăţeneşti); 

2. stabilitatea politică şi lipsa violenţei (stabilitatea instituţiilor guvernamentale, 
gradul de probabilitate a destabilizării şi răsturnării guvernului prin mijloace 
neconstituţionale sau prin uz de forţă); 

3. eficienţa activităţii guvernamentale (calitatea serviciilor publice, calitatea 
activităţii funcţionarilor publici, gradul de independenţă faţă de presiunile 
politice, calitatea elaborării şi implementării politicii statale, etc.); 

4. calitatea legislaţiei (capacitatea guvernaului de a formula şi implementa o 
politică raţională şi acte normative care permit dezvoltarea sectorului privat 
şi îi facilitează dezvoltarea); 

5. supremaţia legii (gradul de încredere a diferiţilor subiecţi în normele stabilite 
de societate şi de asemenea respectarea de către ei a acestor norme, în 
particular, eficienţa executării silite a contractelor, a activităţii poliţiei, rata 
infracţionalităţii , etc.); 

6. limitarea corupţiei (gradul de utilizare a puterii de stat în scopuri personale).  

 
1.4. Indicatorii integrali ai calităţii vieţii populaţiei. Metodica evaluării 

eficienţei activităţii administraţiei publice locale 
 

Calitatea vieţii populaţiei unei ţări sau regiuni reprezintă o problemă 
complexă nu doar din punct de vedere teoretic şi ştiinţific, ci şi din punct de vedere 
practic. În acest sens se pune problema studierii ţtiinţifice a calităţii vieţii populaţiei 
în scopul adoptării de soluţii administrative în vederea asigurării unei dezvoltări 
durabile a sistemelor socio-economice şi a creării de condiţii favorabile de trai 
pentru cetăţeni. Calitatea vieţii cetăţenilor unei ţări sau regiuni se stabileşte prin 
intermediul unui număr mare de componente ale vieţii sociale şi economice. În 
calitate de indicatori care permit măsurarea calităţii vieţii, pot fi utilizaţi acei 
indicatori care reflectă în cea mai mare măsură condiţiile reale de viaţă ale 
cetăţenilor, indicatori ce pot fi denumiţi indicatori integrali ai calităţii vieţii. 

 Există o serie de abordări în stabilirea indicatorilor calităţii vieţii, propuse de 
autori diferiţi şi întemeiate pe baze metodologice diferite. Cea mai cunoscută dintre 
acestea este cea a evaluării indicelui de dezvoltare umană, elaborată de experţii 
ONU. Mulţi oameni de ştiinţă specializaţi în domeniul evaluării calităţii vieţii, 
consideră că acest indicator integral este identic cu indicatorul ”calitatea vieţii”. 
Indicele de dezvoltare umană se stabileşte în funcţie de trei indicatori:  

1. speranţa de viaţă,  
2. nivelul de educaţie,  
3. PIB.  
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Fiecare dintre componentele enunţate reprezintă rezultatul unui complex de 
factori interdependenţi de dezvoltare economică şi socială şi dispune de 
caracteristici calitative proprii. 

1. Indicele speranşei de viaţă cuantifică starea sănătăţii fizice, psihice şi 
sociale ale populaţiei, 

2. Indicele nivelului de educaţie cuantifică potenţialul socio-cultural şi 
profesional al populaţiei. Indicele de dezvoltare umană constă din media aritmetică 
a tuturor celor trei componente ale sale. 

3. Indicele PIB - cuantifică rezultatele economice ale activităţii umane. 
 Caracterul universal al indicatorilor propuşi permite utilizarea lor în vederea 

evaluării calităţii vieţii populaţiei şi a elaborării de studii comparative interregionale 
şi interstatale în scopul diagnosticului stării calităţii vieţii şi elaborării de strategii de 
creştere a acesteia. 

 Prima metodă: experţii ONU efectuează evaluări anuale ale indicelui de 
dezvoltare umană practic în toate statele lumii şi stabilesc locul fiecăruia dintre 
acestea. În funcţie de nivelul indicelui de dezvoltare umană ONU stabileşte trei 
grupe de state: cu nivel de dezvoltare ridicat, mediu şi scăzut. Din grupa statelor cu 
nivel de dezvoltare ridicat fac parte statele cu indicele de dezvoltare umană mai 
mult de 0, 800 unităţi, din grupa statelor cu nivel de dezvoltare mediu fac parte 
statele ce au un indice de dezvoltare umană între 0,799 şi 0,500 unităţi. Grupul 
statelor cu nivel de dezvoltare scăzut include statele în care indicele de dezvoltare 
umană este mai mic decât 0, 499 unităţi. [ 55] 

 Avantajul acestei metode constă în caracterul său simplu şi accesibil şi de 
asemenea în faptul că permite efectuarea unei analize comparative a calităţii vieţii la 
nivel interregional şi interstatal. Dar se impune observaţia că doar trei indicatori nu 
pot reflecta întreaga complexitate a proceselor şi fenomenelor economice şi sociale 
care reflectă starea calităţii vieţii populaţiei unei regiuni sau a unei ţări. Dincolo de 
limitele atenţiei cercetătorilor rămân o serie de factori ce influenţează calitatea 
vieţii, cum ar fi factorii de securitate ecologică şi personală, factori social-politici ş.a. 

 A doua metodă de cuantificare a calităţii vieţii populaţiei a fost elaborată 
de experţii comisiei UNESCO pentru problemele populaţiei şi calităţii vieţii. Ca bază a 
evaluării calităţii vieţii, conform acestei metodologii, sunt consideraţi indicatorii ce 
urmează:  

1. sănătatea; 
2. educaţia; 
3. hrana raţională; 
4. mediul ambiant stabil şi curat din punct de vedere ecologic; 
5. condiţiile de locuit; 
6. siguranţa; 
7. starea sistemului de sănătate; 
8. participarea cetăţenilor la viaţa socială; 
9. crearea condiţiilor indispensabile pentru dezvoltarea societăţii; 
10. echitatea; 
11. egalitatea dintre bărbaţi şi femei.  
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În cadrul aplicării acestei metodologii se utilizează 11 indicatori, ceea ce 
constituie dovada unei abordări multilaterale a problematicii. Însă, în opinia noastră, 
unii indicatori, cum ar fi de exemplu ”crearea condiţiilor indispensabile pentru 
dezvoltarea societăţii” necesită clarificări suplimentare. 

 A treia metodă. În vederea evaluării calităţii vieţii se utilizează următorii 
indicatori: [55] 

1. longivitatea scontată;    4. agresivitatea din societate; 
2. reproducerea naturală a populaţiei;   5. caracterul neadecvat al soluţionării  

    problemei proprietăţii, 
3. insatisfacţia faţă de viaţă;    6. instabilitatea raporturilor de  

    familie. 
 

Această metodă reprezintă o abordare complexă a cercetării calităţii vieţii şi 
cuprinde indicatori importanţi cum ar fi reproducerea naturală a populaţiei şi 
speranţa de viaţă, şi de asemenea indicatori ce reflectă siguranţa vieţii sociale. Cu 
toate acestea nu sunt luaţi în calcul de către  cercetători componente importante ale 
calităţii vieţii, cum ar fi ”prosperitatea populaţiei” şi ”prosperitatea economică a 
societăţii”, ce au o influenţă covârşitoare asupra nivelului de trai şi calităţii vieţii. Iar 
din acest lucru rezultă faptul, că adoptarea de decizii administrative în vederea 
creşterii calităţii vieţii populaţiei pe baza rezultatelor unor astfel de analize se pot 
dovedi în mod efectiv neadecvate realităţii existente. 
 A patra metodă. Conform acestei metode, calitatea vieţii este evaluată 
conform următorilor indicatori: 

1. prosperitatea; 
2. accesibilitatea şi calitatea educaţiei; 
3. accesibilitatea asistenţei medicale şi starea de sănătate; 
4. accesibilitatea la locuinţe şi calitatea condiţiilor de locuit;  
5. starea mediului social. 

Această metodologie reflectă conţinutul calităţii vieţii în ceea ce priveşte 
componentele de bază ale calităţii vieţii, dar şi aceasta suferă de o deficienţă. Din 
punctul de vedere al autorului, nu se poate vorbi despre calitatea existenţei umane 
fără luarea în calcul a unor componente atât de importante cum ar fi securitatea 
activităţii umane şi a mediului înconjurător. 

A cincea metodă. Conform acestei metode se efectuează monitorizarea 
calităţii vieţii în cele mai mari oraşe ale lumii. Componentele de bază ale calităţii 
vieţii sunt considerate următoarele:  

 
1. costul hranei (indicator de bază);   5. asistenţa medicală; 
2. condiţiile de trai;     6. nivelul de poluare fonică; 
3. comunicaţiile;     7. traficul;  
4. educaţia;       8. poluarea; 
      9. siguranţa publică. 

 
Conform acestei metode, prosperitatea populaţiei este exprimată prin 

indicatorul ”costul hranei”. Însă în aceste condiţi apare riscul neglijării importanţei 
altor tipuri de cheltuieli, cu atât mai mult cu cât în regiunile cu economie dezvoltată 
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şi venituri ridicate, procentul de cheltuieli pentru hrană are o pondere mai scăzută, 
ponderea cea mai ridicată revenind cheltuielilor pentru produse nealimentare şi 
dezvoltare personală. 
  A şasea metodă. Indicatorii de bază ce caracterizează calitatea vieţii 
populaţiei conform acestei metodologii sunt; 

1. PIB pe cap de locuitor; 
2. Puterea de cumpărare a venitului mediu per capita; 
3. Ponderea populaţiei cu venituri sub minimul de subzistenţă şi 

ponderea populaţiei cu venituri mai ridicate decât coşul minim; 
4. Nivelul de sănătate al populaţiei; 
5. Nivelul de educaţie. 

Studiile efecuate în temeiul acestei metode sunt caracterizate de temeinicie 
şi permit efectuarea de comparaţii interregionale ş interstatale atât din punct de 
vedere al nivelului şi calităţii vieţii, cât şi în funcţie de fiecare indicator în parte. Se 
impune, însă, observaţia că această metodă acordă o atenţie deosebită unor 
componente importante ale calităţii vieţii, cum ar fi siguranţa vieţii şi activităţii 
populaţiei şi mediului social, problemei de încredere în autorităţi şi a activităţii 
politice a populaţiei, domeniului spiritual ş.a. 
 A şaptea metodă. 

Aceasta se întemeiază pe un indicator integral al calităţii vieţii, determinat 
de calitatea populaţiei, prosperitatea populaţiei, calitatea mediului social, calitatea 
mediului înconjurător şi a condiţiilor naturale şi climatice, figura 8.  

Se impune alegerea de indicatori integrali referitori la fiecare nivel. 
Subdivizarea treptată a indicatorului integral ”calitatea vieţii” în indicatori integrali 
componenţi şi în continuare divizarea lor într-un sistem de indici integrali şi a 
fiecărui indice integral în totalitatea indicilor statistici absoluţi şi relativi, permite 
studiul sistemic al fenomenului.  
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Figura 8. Sistemul ierarhic al indicilor statistici şi criteriilor 

parţiale ale calităţii vieţii populaţiei 
  

Astfel, metodologiile existente de studiere a calităţii vieţii propun abordări 
diferite ale studiului acestei probleme. O trăsătură comună a lor este însă faptul că 
toate reflectă condiţiile esenţiale ale existenţei umane, condiţii exprimate prin 
indicatori integrali. 
 Problema calităţii vieţii trebuie analizată de asemenea şi în contextul 
modernizării societăţii, prin prisma modificării valorilor fundamentale şi ale tradiţiilor 
vieţii sociale. 
 Etapa actuală de dezvoltare a statului este caracterizată prin dezvoltarea 
tehnologiei informaţionale, prin generalizarea acccesului la internet, de dezvoltarea 
sistemului de telecomunicaţii. În opinia noastră, acest factor are o influenţă decisivă 
asupra calităţii vieţii populaţiei unei regiuni sau ţări.  
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 Sistemele de informatizare a societăţii influenţează direct climatul social prin 
soluţionarea unui număr mare de probleme sociale şi economice, ameliorând 
calitatea vieţii populaţiei prin intermediul creşterii productivităţii şi a simplificării 
condiţiilor de viaţă şi de muncă. 
 Societatea informaţională se edifică în temeiul creativităţii şi a cererii 
crescute pentru competenţe. Diversele resurse informatice de gestionare şi de 
analiză, create în baza noilor tehnologii informatice inovative, sistemele de 
comunicaţii şi telecomunicaţii se transformă în direcţii fundamentale ale bazei 
materiale şi tehnologice ale societăţii. Aceste procese necesită din partea 
administraţiei publice locale extinderea oportunităţilor oferite de tehnologiile 
informaţiei şi comunicaţiei în procesul de gestionare a dezvoltării şi de creştere a 
calităţii vieţii populaţiei. În acest sens, propunem includerea în componenţa 
indicatorului integral ”condiţiile de viaţă ale populaţiei” un nou indicator - 
”nivelului de informatizare”. 
 În literatura de specialitate se propun diferiţi indicatori individuali al 
indicatorului integral al calităţii vieţii. Cercetătorii folosesc modele diferite de 
abordare. De exemplu, cel mai simplu model se reduce la adunarea punctelor 
tuturor componentelor. Modelele mai complexe presupun o însumare cu ponderi 
diferite, în funcţie de importanţa diferitelor caracteristici ale calităţii vieţii umane. 

Instrumentele utilizate în scopul evaluării calităţii vieţii trebuie să permită 
evaluarea adecvată şi compararea calităţii vieţii populaţiei regiunilor, urmărirea 
dinamicii acesteia, analizarea factorială a schimbărilor pozitive şi negative din acest 
domeniu. 
 Evaluarea stării calităţii vieţii populaţiei a unei regiuni permite abordarea 
complexă şi analiza sistemică a fenomenelor şi proceselor complexe aflate în 
desfăşurare în regiunea dată, permite evaluarea eficienţei activităţii administraţiei 
publice locale în funcţie de un indicator integral al calităţii vieţii, indicator care 
exprimă în mod concentrat situaţia economică şi socială şi eficienţa sistemului de 
administrare în integralitatea sa. 
 Astfel, se observă că noţiunea de calitate a vieţii reprezintă o categorie 
sintetică complexă, care însumează toate condiţiile esenţiale de existenţă ale 
individului, nivelul de dezvoltare şi gradul de satisfacţie a nevoilor şi  intereselor atât 
materiale, cât şi nemateriale, ale oamenilor, exprimate prin intermediul unor 
indicatori integrali, care indică aspectele esenţiale ale vieţii şi activităţii populaţiei. 
Alegerea corectă a indicatorilor şi formarea unui sistem suficient şi complet de indici 
ai acestora condiţionează veridicitatea şi fundamentarea procedurii de evaluare, iar 
în planul activităţii administrative oferă un instrument eficient în scopul rezolvării 
competente a sarcinilor administrative. 
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1.5. Modelele de evaluare a eficienţei activităţii administraţiei 
publice locale în practica ţărilor dezvoltate 
  

La sfârşitul secolului XX-lea – începutul secolului XXI în majoritatea 
covârşitoare a statelor dezvoltate au avut loc sau sunt în desfăşurare reforme 
administrative de amploare, în legătură cu care s-a pus deosebit de acut problema 
evaluării eficienţei nu doar a reformelor implementate, ci şi a caracterului rezultativ 
al activităţii organelor de la diferite nivele. Reformele administrative au avut drept 
scop, în multe ţări, în principal reevaluarea rolului ministerelor în sistemul 
administraţiei publice locale, precum şi a organelor administraţiei publice locale.  
 Perfecţionarea metodelor de evaluare a eficienţei activităţii organelor 
administraţiei locale de peste hotare s-a desfăşurat prin intermediul transformărilor 
structurale ale aparatului administrativ, în legătură cu implementarea de scheme 
procedurale şi funcţionale de activitate. Acest lucru a permis evaluarea activităţii 
organelor administraţiei publice locale în cadrul unui proces sau a unei funcţii 
concrete, dată în competenţa unei anumite entităţi a statului, ceea ce a constituit un 
fenomen pozitiv în sine, deoarece la realizarea unei funcţii statale puteau participa 
nu doar organe diferite ale puterii de stat, ci şi mai multe instituţii deconcentrate. 
Toate acestea au contribuit la reglementarea interacţiunii dintre diversele verigi ale 
administraţiei publice locale. 
 Astfel, modelele de evaluare ale eficienţei activităţii administraţiei publice 
locale existente în prezent în statele occidentale prezintă următoarele caracteristici: 

1. evaluarea are un caracter complex, luându-se în calcul complexitatea şi 
interdependenţa dintre diferitele verigi şi niveluri ale administraţiei; 

2. sistemul de evaluare include şi funcţiile administrative delegate 
instituţiilor deconcentrate, care lucrează mai eficient cu populaţia în 
temeiul delegării de atribuţii în prestarea serviciilor publice; 

3. nivelul de evaluare este diferenţiat ţinându-se cont de redistribuirea 
funcţiilor administrative, inclusiv a stabilirii nivelului de conducere 
strategică a unei anumite regiuni sau a unui anumit domeniu al 
activităţii administrative. 

Se impune observaţia că modelele occidentale contemporane de evaluare a 
eficienţei activităţii administraţiei publice sunt aplicabile, în primul rând, acestora. 
Mai mult decât atât, experienţa globală este dovada faptului că fiecărei ţări îi este 
caracteristic un model propriu de evaluare a eficienţei administraţiei publice locale. 
Totuşi, trebuie subliniate două modele fundamentale, cel mai des utilizate: [ 76] 

- modelul rezultativ 
- modelul de costuri. 

În tabelul 1 este prezentată analiza comparativă a acestora. La aplicarea 
modelului rezultativ al evaluării activităţii organelor administraţiei publice locale se 
iau în considerare rezultatele activităţii doar în cadrul limitelor maxime de cheltuieli 
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pentru activitatea respectivă. În acest scop, în practica de peste hotare pentru 
organele administraţiei publice locale se stabilesc indicatori de planificare cantitativi 
şi calitativi, în scopul îndeplinirii cărora li se stabilesc limitele finanţărilor bugetare. 
În cadrul limitelor stabilite, acestea îşi optimizează singure activitatea, orientând 
mijloacele economisite către nevoile proprii. Acest lucru conduce la înlăturarea 
conflictului de interese dintre cel ce distribuie mijloacele bugetare şi beneficiarul 
acestora.  

Tabelul 1  
Analiza comparativă a modelelor de evaluare a administraţiei 

publice locale 

Nr. 
Criteriile de 

evaluare 
ale modelului 

Modelul 

Modelul de costuri Modelul rezultativ 

1. Obiectul evaluării 

Se cercetează eficienţa 
însușirii mijloacelor 
bugetare acordate conform 
limitelor trasate ale 
obligațiilor bugetare 

Se analizează atingerea 
obiectivelor şi sarcinilor 
trasate organului din 
administrația publică 
locală în cadrul 
programului realizat de 
acesta  

2. 

Stabilirea volumului 
mijloacelor 
bugetare 
indispensabile 
activităţii 

Criteriile fundamentale de 
evaluare a volumului 
finanţărilor bugetare: 
- proiectul devizului de 
venituri şi cheltuieli în 
activitatea bugetară; 
- volumul de cheltuieli al 
perioadei anterioare; 
-rata inflaţiei; 

Volumul mijloacelor 
bugetare în conformitate 
cu rezultatele care 
trebuiau atinse (unitatea 
de cost a obiectivului, 
care trebuie să fie atins 
de instituţia bugetată) 

3. 
Caracterul evaluării 
eficienței 

Evaluarea corespunderii 
cheltuielilor efectuate cu 
finanţările bugetare 
acordate (corespondența 
dintre contul de venituri și 
cheltuieli real și proiectul 
acestuia) 

Evaluarea rezultatului 
atins în conformitate cu 
indicii planificaţi 

4. 

Direcţiile 
fundamentale în 
obținerea indicilor 
de evaluare 

Indicatorii corespunderii 
dintre devizul stabilit de 
venituri şi cheltuieli al 
instituției bugetare și cel 
îndeplinit, inclusiv 
identificarea utilizării 
fondurilor bugetare în 
scopuri neplanificate 

Indicii cantitativi şi 
calitativi de îndeplinire a 
obiectivelor de către 
organelor administrației 
publice, obiective pentru 
care au fost alocate 
finanțările de la buget 
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Astfel, modelul de costuri, deşi fiind cel mai eficient mod de control al 
cheltuielii mijloacelor bugetare, nu reprezintă totuşi mecanismul optim de evaluare, 
deoarece cel ce efectuează controlul pierde din vedere numeroase probleme ce ţin de 
caracterul rezultativ şi de calitatea activităţii organelor administraţiei. În plus, 
orientarea strict spre indicatorii de costuri restrânge libertatea decizională în 
soluţionarea problemelor administrative. În schimb, modelul rezultativ de evaluare a 
eficienţei organelor administraţiei publice permite luarea de decizii independente şi 
facilitează evaluarea cea mai adecvată şi completă a rezultatelor activităţii, deoarece 
acest model se bazează pe existenţa de indicatori planificaţi şi indicatori reali. [76, p. 
32] 

 Există şi modele naţionale de evaluare a eficienţei activităţii administraţiei 
publice locale a unor state. În unele state aceste modele sunt incluse în sistemul 
puterii executive şi reprezintă sisteme de monitorizare şi de control a activităţii 
organelor acesteia.  Astfel, în SUA există un proiect nonprofit de evaluare a calităţii 
administraţiei publice locale intitulat GPP (government performance project), care 
este finanţat prin sponsorizări.  

Aspectul pozitiv al acestui model constă în elaborarea criteriilor care determină 
cele mai bune condiţii pentru asigurarea unei puteri eficiente sub forma: 

1. aplicării managementului financiar; 
2. gestionării personalului; 
3. gestionării eficiente a resurselor financiare şi a tehnologiei 

informaţionale; 
4. administraţiei orientate spre rezultatul îndeplinirii obiectivelor; 
5. utilizării indicatorilor de eficacitate  a activităţii şi perfecţionarea 

acestora; 
6. organizării corecte a licitaţiilor; 
7. atragerii cetăţenilor în activitatea administraţiei. 

Interesantă este Metoda complexă de evaluare a eficienţei sistemului 
administraţiei publice locale şi a calităţii serviciilor lor, elaborată de angajaţii 
Institutului pentru Administraţie Campbell (SUA) în anul 1996. Aceasta se utilizează 
pentru evaluarea eficienţei administraţiei publice locale conform următorilor 
indicatori: [ 122, p. 64] 

1. gestionarea capitalului; 
2. gestionarea resurselor umane; 
3. managementul rezultativ; 
4. gestionarea tehnologiei informaţiei. 
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Această metodologie de evaluare a permis identificarea ”punctelor slabe” din 
activitatea administraţiei şi elaborarea de măsuri în vederea perfecţionării anumitor 
aspecte ale activităţi acesteia. Interesant este că evaluarea eficienţei s-a făcut nu 
doar în temeiul studierii efectului activităţii organelor administrative, ci şi a studierii 
legăturilor dintre calitatea gestionării resurselor şi serviciile furnizate de 
administraţie. 

În Suedia se aplică modelul evaluării calităţii gestiunii financiare a organelor 
puterii executive, utilizându-se ratingul Administraţiei financiare naţionale. Modelul 
permite evaluarea calităţii managementului financiar şi al proceselor administrative, 
a corespunderii procedurilor financiare normelor aplicabile. Rezultatele evaluării se 
utilizează la analiza cererilor de alocare de fonduri pentru anul următor şi de 
asemenea în vederea îmbunătăţirii sistemului administrativ şi la soluţionarea 
problemelor de personal. [ 122] 

Modelul belgian de evaluare a calităţii birocraţiei a fost elaborat de 
Secretariatul Conducerii Administrative, care efectuează analiza actelor normative şi 
a procedurilor administrative privind prezenţa în cadrul acestora a unei sarcini 
administrative excesive asupra mediului de afaceri şi asupra cetăţenilor. În calitate 
de indicator integral al calităţii activităţii sistemului administrativ apare aşa-numitul 
”indice Kafka”, care reflectă nivelul ineficienţei birocraţiei statale. Importanţa majoră 
a acestui indice poate servi drept temei pentru revizuirea actelor normative şi a 
procedurilor. [ 122] 

De asemenea interesantă este practica de control a atingerii indicatorilor 
stabiliţi ca obiectiv, aplicată în Marea Britanie: din sistemul indicatorilor de eficienţă 
(peste 100) se aleg 30-40 dintre cei mai semnificativi, iar controlul atingerii 
acestora este efectuat de Departamentul responsabil pentru asigurarea eficienţei 
activităţii. Instituţiile responsabile de atingerea indicatorilor prioritari, împreună cu 
angajaţii departamentului respectiv, elaborează un plan în vederea atingerii 
rezultatelor stabilite. Departamentul responsabil pentru asigurarea eficienţei 
activităţii are în competenţă monitorizarea îndeplinirii planului, în comparaţie cu 
dinamica valorilor propuse pentru indicatorii prioritari.  

În evaluarea eficienţei administraţiei publice cei mai relevanţi indicatori sunt 
indicatorul de eficacitate  şi de calitate a realizării obiectivelor şi sarcinilor reformei 
administraţiei publice locale. Seria de indicatori de eficacitate  nu are caracter 
exhaustiv şi ţine cont în mare măsură de practica internaţională. Indicatorii ce se 
bazează pe utilizarea unui spectru larg de surse de informaţii, cum ar fi datele 
diferitelor instituţii şi autorităţi, materialele de cercetare, rezultatele evaluării şi 
autoevaluării activităţii, şi de asemenea, pe analiza actelor normative şi a cadrului 
juridic, ce reflectă esenţa activităţii organelor administraţiei publice locale. Tocmai 
acesta este motivul pentru care indicatorii menţionaţi reprezintă baza cea mai 
obiectivă pentru desfăşurarea evaluării.   

Calitatea activităţii administraţiei publice locale influenţează direct creşterea 
prosperităţii economice a ţării, afluxul de investiţii străine, iar transparenţa activităţii 
organelor administraţiei este strâns legată de indicatorii de creştere economică. În 
final, există o interdependenţă dintre calitatea serviciilor guvernamentale şi calitatea 
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vieţii populaţiei. Creşterea eficienţei administraţiei publice locale constituie una din 
condiţiile dezvoltării durabile a unei ţări, a unei regiuni şi a creşterii prosperităţii 
populaţiei. 

Astfel, studiind modelele de evaluare a eficienţei activităţii organelor 
adminsitraţiei publice locale în practica străină, se poate afirma că în fiecare stat se 
foloseşte un model propriu de evaluare a eficienţei activităţii organelor administraţiei 
publice locale. În acelaşi timp, după cum s-a arătat deja mai sus, acestea pot fi în 
mod convenţional clasificate în două tipuri fundamentale – modele de costuri şi 
modele rezultative. Tendinţa de dezvoltare a acestor modele constă în sensul 
creţterii frecvenţei utilizării modelului rezultativ de evaluare, acesta fiind în cea mai 
mare măsură apt de a contribui la perfecţionarea administraţiei publice locale. 
Utilizarea modelului de costuri este destul de limitată, acesta transformându-se 
treptat într-un model rezultativ. 
 

1.6. Principalele modele conceptuale şi tendinţe privind 
îmbunătăţirea gestionării administraţiei publice locale 
 

Experienţa istorică şi practica contemporană demonstrează că 
descentralizarea şi crearea mecanismelor funcţionale de reglementare a diverselor 
domenii din viaţa socială la nivel regional şi local constituie o condiţie importantă a 
creşterii eficienţei administraţiei publice şi a creşterii calităţii activităţii acesteia. 
 Analiza diverselor forme de administraţie la nivel regional şi local conturează 
concluzia că, ţinând cont de tradiţiile politice şi culturale ale statelor europene şi ale 
altor state, cel mai frecvent utilizate sunt trei modele de administraţie locală: anglo-
saxon, continental (francez) şi mixt. 
 Modelul anglosaxon al administraţiei publice locale se utilizează în SUA, 
Marea Britanie, Canada, Australia, Noua Zeelandă şi într-o serie de alte state. 
Această concepţie consideră autoguvernarea locală (local government, local self-
government) în mod primordial ca reprezentând exerciţiul puterii publice la nivel 
local. Din punctul de vedere al legituitorului, organele administraţiei locale 
funcţionează doar în măsura în care guvernul central din punct de vedere pur tehnic 
nu are capacitatea de a exercita în mod independent administrarea în toate unităţile 
administrativ-teritoriale. Din acest motiv organele administraţiei publice locale sunt 
considerate ca ”reprezentanţi” ai organelor centrale care prestează servicii către 
populaţie conform standardelor naţionale generale şi sub conducere centralizată. 
 Tipul anglosaxon prezintă o serie de principii caracteristice ale organizării 
administraţiei (figura 9.): 
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Figura 9. Principiile caracteristice organizării administraţiei de tip anglosaxon 
 

Tipul continental al administraţiei locale se utilizează în Franţa, Italia, Belgia, 
Olanda, Spania, Portugalia. În această concepţie pentru stabilirea atribuţiilor şi 
condiţiilor de funcţionare a administraţiei publice locale se aplică principiile aşa 
numitei doctrine a ”dreptului natural”. Aceasta este întemeiată pe recunoaşterea 
diferenţelor dintre instituţiile create ”artificial” ale administraţiei centrale şi 
instituţiile care se crează ”natural” ale administraţiei locale, de care organele 
administraţiei publice locale sunt obligate să ţină cont. Se consideră că în 
administrarea problemelor locale prioritatea trebuie acordată intereselor statului, 
dar în acelaşi timp organele administraţiei locale pot dispune de o independenţă 
semnificativă şi pot să ţină cont în mod prioritar de interesele locale, aceasta fiind 
esenţa competenţelor lor. 
 Principiile structurii ”continentale” a administraţiei locale prezintă 
anumite diferenţe în comparaţie cu modelul anglo-saxon (figura 10). 
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Figura 10. Principiile structurii ”continentale” a administraţiei publice locale 
 
Tipul mixt al administraţiei publice locale este larg utilizat în Germania, Italia 

şi întro serie de alte state din Europa şi Asia. 
În cadrul acestui tip de administraţie publică locală, organele administraţiei 

locale au următoarele atribuţii proprii prezentate în figura 11: 
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Figura 11. Tipul mixt al administraţiei publice locale, atribuţiile proprii 
 

În acest tip de administraţie publică locală se mai deosebesc activităţile 
facultative ale administraţiei locale de cele delegate. 
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Activităţile facultative se stabilesc şi se realizează de către organele 
administraţiei publice locale conform aprecierii proprii, după îndeplinirea celor 
delegate. 

Tendinţa generală în multe ţări este de restrângere a activităţilor facultative 
şi de mărire a volumului de atribuţii obligatorii şi delegate. De exemplu, activităţile 
delegate reprezintă 80-90% din totalul sarcinilor organelor administraţiei locale din 
Germania. În Finlanda obligaţiile stabilite prin lege însumează circa ¾ din volumul 
de activitate al administraţiilor locale. 

În afară de diferitele tipuri de administraţie publică locală, există şi concepţii 
diferite referitoare la creşterea eficienţei activităţii administraţiei publice locale şi a 
nivelului calitativ al acestei activităţi. Convenţional, acestea pot fi divizate în două 
grupuri: modelul european şi modelul american.  

Modelul european de eficienţă şi calitate a activităţii administraţiei publice 
locale se bazează pe concepţia modernă de administraţie regională şi municipală, 
care se realizează într-o serie de state occidentale. Esenţa acesteia constă în faptul 
că principalul accent se pune pe ideea că fiecare cetăţean este un client al serviciilor 
prestate de administraţia publică locală. O astfel de concepţie are anumite limite, 
deoarece restrânge statutul cetăţeanului până la statul de client – participant la un 
simplu contract comercial. În acelaşi timp această concepţie, care tinde către un 
nivel cât mai ridicat de satisfacere a nevoilor populaţiei, deja şi-a confirmat 
justificarea şi eficienţa. În anul 1991 în Marea Britanie a fost publicată Harta 
Cetăţeanului, care include o multidutine de indici şi indicatori care exprimă calitatea 
îndeplinirii de către administraţiile locale a funcţiilor de prestare de servicii către 
clienţi, deci către cetăţeni. În condiţiile în care carta este utilizată în contextul noului 
model de administraţie regională şi locală, atunci aceasta oferă bazele pentru 
crearea de standarde corespunzătoare de deservire şi de evaluare a activităţii 
organelor administraţiei locale. [ 56, p. 28] 

Harta nu reprezintă doar un catalog al drepturilor şi obligaţiilor cetăţenilor, 
respectiv ale statului, ci şi o listă de caracteristici şi calităţi ale serviciilor oferite 
fiecărui cetăţean. Aceasta este orientarea Hartei Cetăţeanului Britanic, întemeiată 
nu doar pe descrierea relaţiilor în sistemul ”cetăţean-stat”, ci şi pe dezvoltarea de 
relaţii conform modelului ”furnizor-beneficiar”. 

În viziunea autorului implimentarea unui aşa document – analog în practica 
statului român, ar conduce la îmbunătăţirea considerabilă a calităţii serviciilor 
administraţiei locale. 

În prezent, în scopul îmbunătăţirii calităţii serviciillor publice, funcţiile 
administrative se deplasează tot mai mult spre nivelul local. A gândi şi a lua decizii 
la nivel global, dar a acţiona la nivel local devine un principiu-cheie al administraţiei 
eficiente. Din cauza dependenţei evidente dintre eficienţa activităţii administrative, 
pe de o parte, şi nivelul de instabilitate, confuzie şi diferenţiere socială, pe de altă 
parte, punctele de vedere ale cunoscutului strateg american al administraţiei 
contemporane Igor Ansoff prezintă mare interes. În temeiul analizei obiectivelor 
sistemului, a alegerii poziţiilor strategice, a aducerii potenţialului organizaţiei în 
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concordanţă cu caracterul volatil al mediului, acesta subliniază patru direcţii în ceea 
ce priveşte obiectivele de dezvoltare ale sistemelor administrative (tabelul 2).  

Tabelul 2 
Direcţiile de dezvoltare ale sistemului administrativ  

Nr. Direcţia Considerente 

1. 
Administraţia bazată pe 

controlul nivelului și calității 
activității 

Acest tip de administraţie funcționează cu 
succes în perioadele în care mediul este 
relativ stabil. Într-o astfel de situație orice 
plan efectiv, întemeiat pe o analiză temeinică 
a resurselor avute la dispoziție și pe obiective 
trasate corespunzător poate fi realizat în mod 
necondiționat. Dacă acest lucru nu se 
întâmplă, îi revine celui care a pus în aplicare 
planul, care poartă și vina principală pentru 
eșec. Este perfect logic să fie așa, dacă planul 
a fost pus în practică în exact aceleași condiții 
în care a fost conceput. 

2. 
Administraţia bazată pe 

extrapolare 

Ritmul schimbărilor creşte, dar viitorul este 
încă previzibil în temeiul experienței trecutului și a faptului că schimbările viitoare sunt 
extrem de nesemnificative și nu influențează 
fundamental evoluția situației. 

3. 
Administraţie bazată pe 
prevederea schimbărilor 

În acest caz apar fenomene neaşteptate, iar 
ritmul schimbărilor crește semnificativ, dar 
este încă posibilă prevederea tendințelor 
fundamentale și luarea de decizii privind 
reacția la acestea. 

4. 
Administraţia bazată pe 

decizii 

Se ţine cont de deciziile flexibile ale experților, 
care se încadrează numai în timpul prezent, în 
condițiile imposibilităţii de apariţie a 
obiectivelor noi. 

 
Dat fiind faptul că în noile condiţii de transformări sociale continue şi de 

impredictibilitate a dezvoltării sociale vechile metode şi mijloace ale activităţii 
administrative încep să-şi piardă eficienţa şi rolul de instrument de încredere în 
soluţionarea problemelor care intervin şi în furnizarea de răspunsuri adecvate la 
provocările lumii contemporane, este necesar un alt tip de abordare a administraţiei. 

În contextul identificării de modele optime de administraţie publică şi de 
creştere a eficienţei şi calităţii serviciilor publice experienţa americană prezintă un 
grad ridicat de interes. 
 Abordarea americană aproape că nu diferenţiază organizaţiile statale şi cele 
necomerciale. Este vorba despre o politică de transferar a unei părţi din funcţiile 
operative ale statului, îndeosebi referitoare la administraţia locală, către 
comunităţile locale. Una dintre problemele complicate a fost elaborarea criteriilor de 
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eficienţă pentru organizaţiile care preluau o funcţie îndeplinită anterior de un organ 
al puterii de stat, şi de asemenea criteriilor de eficienţă pentru managerii, personalul 
de specialitate şi angajaţii acestor organizaţii.  
 Vom enunţa câteva criterii şi principii-cheie, care determină eficienţa 
administraţiei locale, bazate în primul rând pe calităţile managerilor şi evaluarea 
programelor statale existente. 
 Calităţile managementului în organizaţii statale eficiente. Principiul 
fundamental al unei administraţii eficiente constă în conducerea organizaţiei de 
către persoane competente, care stabilesc organizarea internă, strategia şi politica 
organizaţiei, şi care ţin cont de interesele acesteia. 
 Printre cele mai importante calităţi profesionale ale funcţionarului implicat în 
procesul de conducere se numără următoarele (figura 12): 

 
 

Figura 12. Unele calităţi importante ale funcţionarului implicat în  
procesul de conducere 

 
 În prezent, pentru evaluarea eficienţei şi calităţii prestării de servicii către 
populaţie de organele administraţiei publice locale şi regionale se foloseşte pe scară 
tot mai largă metodologia Structurii Comune de Evaluare – The Common 
Assessment Framework (CAF). [ 56, p. 27] 
 Structura comună de evaluare (SCE)  reprezintă rezultatul unei colaborări pe 
termen lung în domeniul creşterii calităţii activităţii administrative din perioadele 
preşedenţiei statelor membre UE (Marea Britanie şi Austria – anul 1998, Germania şi 
Finlanda -1999 ş Portugalia -2000). Aceasta a fost propusă în sprijinul structurilor 
administrative din statele UE în scopul implementării şi utilizării tehnologiei de 
gestionare a calităţii în domeniul administraţiei centrale şi locale. Scopul 
fundamental al SCE este furnizarea unui sistem simplu şi uşor de aplicat pentru 
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evaluarea eficienţei activităţii organelor din sectorul public, inclusiv a administraţiei 
publice locale, în statele europene. 
 Structura comună de evaluare include 9 criterii, în temeiul cărora se 
evaluează calitatea şi eficienţa activităţii administrative privind soluţionarea 
problemelor locale (figura 13).  
 

 
 

Figura 13. Criteriile structurii comune de evaluare a  eficienţei şi calităţii serviciilor 
prestate de administraţia publică locală 

 
 Toate aceste criterii se agregă în aşa-numitul ”model de administraţie  
exemplară”. Cu ajutorul acestui model structurile de conducere au posibilitatea de a 
evalua nu doar ”calitatea” politicilor desfăşurate la nivel decizional politic, ci şi 
managementul, ce are ca obiectiv o activitate calitativă şi eficientă a organizaţiei. Alt 
obiectiv este modul în care este formulată politica acesteia, modul în care se rezolvă 
problemele din domeniul analizei, al studierii perspectivelor de dezvoltare şi de 
planificare strategică. Caracteristicile de bază ale organizaţiei, care au o importanţă 
esenţială în evaluărea eficienţei activităţii, sunt următoarele: 
 

• calitatea exemplară a serviciilor furnizate; 
• iniţierea de schimbări; 
• managementul din domeniul modernizării şi organizării implementării 

schimbărilor; 
• responsabilitatea democratică; 
• eficacitatea; 
• eficienţa economică. 
Importanţa criteriilor este evaluată de experţi pe o scară de cinci puncte. 
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Dintre celelalte instrumente importante de evaluare şi creştere a eficienţei 
activităţii administraţiei locale se evidenţiază utilizarea metodei ”benchmarking” 
(evaluarea pe baza indicatorilor fundamentali). Această metodă a pătruns în 
administraţia publică locală din domeniul afacerilor şi se întemeiază pe teza conform 
căreia ”eficienţa începe de la evaluare, şi ceea ce poate fi evaluat, trebuie să fie 
făcut”. Metoda se recomanda ca strategie eficientă de perfecţionare a activităţii 
administraţiei publice locale şi a devenit cunoscută sub denumirea ”modelul 
administraţiei –business”. După ce în anul 1998 Uniunea Europeană a decis 
începerea implementării iniţiativei de creştere a calităţii administraţiei locale, în 
ultimii zece ani administraţiile publice au trecut treptat la evaluarea serviciilor 
prestate de ele în temeiul indicatorilor de bază. 

Evaluarea în temeiul indicatorilor de bază constituie un instrument de 
perfecţionare a activităţii prin intermediul studierii celor mai bune practici şi prin 
intermediul înţelegerii proceselor pe care se întemeiză acestea. Aplicarea acestui tip 
de evaluare include trei etape fundamentale: 

1. înţelegerea tipului de servicii prestate de administraţia publică locală; 
2. compararea rezultatelor organului administraţiei publice locale cu 

rezultatele altor structuri similare, supuse analizei; 
3. elaborarea şi realizarea măsurilor indispensabile în vederea depăşirii 

decalajului dintre organul respectiv al administraţiei publice locale şi 
organizaţiile care ating rezultate superioare în acelaşi domeniu de 
activitate. 

 
 

Concluzii 
Una dintre principalele probleme ale României moderne este de a asigura un 

nivel înalt al calităţii vieţii. Eficienţa administraţie publice locale este un termen 
extrem de larg, cuprinde diverse aspecte de evaluare şi măsurare a performanţei. În 
ştiinţă se folosesc, de asemenea concepte similare, cum ar fi "eficacitate" şi 
"calitate". Prin rezultativitate se are în vedere gradul de realizare a rezultatelor 
scontate, iar prin evaluarea calităţii - corespunderea proprietăţilor unui obiect sau 
fenomen esenţei lor. Analiza teoretică şi metodologică a problemei arată că, în ciuda 
varietăţii abordărilor, în general, ele pot fi împărţite în model “cheltuieli” şi modelul 
“eficacitate”. Tendinţa din ultimii ani este utilizarea tot mai mare a modelului 
“eficacitate”, cea mai adecvată care răspunde mai bine scopului de îmbunătăţire a 
activităţii administraţiei publice locale.   Evaluarea eficienţei activităţii administraţiei 
publice locale poate fi efectuată şi din punctul de vedere al eficienţei sociale, care 
include în sine evaluarea calitativă şi care se exprimă în corespunderea scopului 
administraţiei publice locale necesităţilor populaţiei. Reieşind din cele spuse, 
eficienţa socială a administraţiei publice locale poate fi considerată ca fiind calitatea 
vieţii populaţiei, care include diferitele componente ale bunăstării socio-economice 
ale societăţii. 

Calitatea vieţii prezintă o categorie sintetică complexă, care acumulează 
toate condiţiile de existenţă, nivelul de dezvoltare şi gradul de satisfacţie a întregului 

BUPT



60   Unele considerente privind cercetarea calităţii vieţii populaţiei - 1 

complex de necesităţi atât materiale cât şi nemateriale ale oamenilor, ce se reflectă 
în indicatorii integrali, care reflectă cele mai semnificative aspecte ale vieţii 
populaţiei. 

Calitatea vieţii apare ca un concept multidimensional ce include indicatorii 
economici, şi socio-psihologici, exprimaţi prin gradul de satisfacţie de condiţiile de 
viaţă a oamenilor. Aceasta include, de asemenea, astfel de componente importante, 
cum ar fi piaţa forţei de muncă, calitatea asistenţei medicale, servicii sociale de 
bază, aspectele de mediu şi altele. În plus, calitatea vieţii presupune implicarea 
tuturor membrilor societăţii în luarea deciziilor vitale şi utilizarea posibilităţilor 
oferite de condiţiile sociale, economice, politice, legale pentru funcţionarea societăţii 
şi a statului. Din punct de vedere metodologic este greu de determinat un sistem de 
indicatori care caracterizează esenţa categoriei de "calitatea vieţii". Există o serie de 
abordări în determinarea indicatorilor de calitate a vieţii, în funcţie de baza 
metodologică aleasă. Printre acestea sunt astfel de metodici bine-cunoscute ca 
"Indicele Dezvoltării Potenţiale Umane (IDPU)" (ONU), metodica de măsurare a 
calităţii vieţii (comisia UNESCO pentru Populaţie şi calitatea vieţii) 

Aceste metodici se bazează pe calcularea indicatorului integral al calităţii 
vieţii, dar ele au diferenţe fundamentale, atât în abordările teoretice cât şi 
metodologice a indicatorilor şi indicilor constitutivi pentru calcularea indicatorului 
integral. Astfel, se poate afirma: calitatea vieţii ca un indicator integral de eficienţă 
socială a gestionării în administraţia publică locală prezintă o totalitate de indicatori 
cu privire la toate aspectele vieţii social-economic, social, cultural, etc. Prin 
măsurarea acestor indicatori şi construirea modelului original de calitate a vieţii se 
determină punctele slabe din sistemul administraţiei publice prin analiza 
principalelor domenii de activitate ale administraţiei publice locale şi se utilizează 
pentru determinarea principalelor direcţii de dezvoltare a regiunii întregi. 

Multe dintre soluţiile cheie pentru îmbunătăţirea calităţii vieţii populaţiei sunt 
luate şi puse în practică la nivelul administraţiei locale. În legătură cu aceasta, a 
crescut relevanşa măsurarii şi evaluarii performanţei administraţiei publice locale. 

Eficienţa activităţii organelor administraţiei  publice locale are o mare 
influenţă asupra calităţii şi nivelului de trai a populaţiei la nivel regional şi la nivel de 
ţară. Prin evaluarea performanţei activităţii organelor administraţiei  publice locale 
se poate înţelege un set de metode, instrumente şi proceduri elaborate şi 
implementate pentru evaluarea calităţii şi eficacităţii activităţilor.  Evaluarea, de 
regulă, se efectuează în perimetrul activităţilor şi competenţelor acestor organe.  

Un aspect cheie al îmbunătăţirii eficienţei şi calităţii serviciilor publice în 
multe ţări este crearea unui sistem obiectiv şi cuprinzător de indicatori care reflectă 
îndeplinirea responsabilităţilor desemnate în actele de reglemtare şi juridice şi 
gradul de realizare a obiectivelor care permit funcţionarilor publici să se concentreze 
pe priorităţile principale ale administraţiei. Studierea experienţei internaţionale arată 
că planificarea indicativă, de obicei, prezintă procesul formării de parametri de 
sistem (indicatori), realizarea cărora determină măsura de influenţa statului asupra 
proceselor sociale şi economice din ţară. Analizând tehnicile şi experienţa  de 
evaluare a eficienţei din diferite ţări, se poate spune că, în prezent, în lume, cea mai 
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utilizată este abordarea în care sunt folosiţi indicatori integrali de performaţă ce 
reflectă principalii parametri politici şi economici ale activităţilor administraţiei.  

În general, problema de evaluare a eficienţei  activităţii administraţiei 
publice rămâne importantă şi relevantă atât în ceea ce priveşte dezvoltarea 
metodologică, cât şi în ceea ce priveşte utilizarea practică. Ea necesită o analiză şi 
interpretare fundamentală.  

Sistemul de guvernare în noua paradigmă a propriei dezvoltări trebuie să fie 
privită nu numai în categorii precum "eficienţă socială" şi "rezultativitate socială", 
dar, de asemenea, şi în contextul conceptelor de "dreptate socială", "bunăstare 
socială", "responsabilitate socială". Ultimei calităţi ale relaţiilor sociale actualmente 
se acordă o atenţie insuficientă în reforma administraţiei publice. În acest sens, 
dezvoltarea capitalului social şi potenţialului uman, prevenirea şi soluţionarea 
conflictelor sociale acute, capătă o prioritate şi sunt considerate drept principalele 
obiective şi criterii de eficienţă socială ale sistemului de administraţie publică. 

O problemă importantă pe parcursul modernizării administraţiei publice 
devine contradicţia dintre potenţialul creativ al individului şi cererea neânsemnată a 
acestui potenţial de câtre administraţia publică locală printre subiectii de control. În 
acest sens, problemele-cheie de modernizare a activităţii administrative sunt 
probleme de perceptie a inovaţiilor de către funcţionarii de conducere, 
comportamentul privind activitatea creativă a individului, crearea unui nou stil de 
gândire, care răspunde cerinţelor sociale. O importanţă deosebită prezintă 
orientarea funcţionarilor de conducere asupra îndeplinirii atribuţiilor funcţionale, 
asupra conştiinţei lor civice, asupra propriei răspunderi pentru rezultatele funcţiilor 
îndeplinite. 

Principala idee umanistă a modernizării activităţii administrative rezultă din 
recunoaşterea faptului că centrul tuturor schimbărilor sociale este persoana, matură 
din punct de vedere ca cetăţean, liberă şi creativă care trebuie să primească 
oportunităţi maxime pentru realizarea competenţelor sale, potenţialului spiritual şi 
intelectual. 
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CAPITOLUL  II 

CONCEPŢIILE TEORETICO-METODOLOGICE 
ÎN MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE 

ÎN ADMINISTRAŢIA PUBLICĂ LOCALĂ 
 
 
 
2.1. Formarea politicii de resurse umane în administraţia publică 

locală 
 
Administraţia locală, ca mijloc de implicare a cetăţeniilor în procesul de 

gestionare socio-economic, ca instituţie a societăţii civile, poate da un puternic 
imbold tendinţelor de autopropulsie cetăţenilor în acest proces. 

Problema resursurselor umane era în atenţia omenirii din timpuri 
stravechi. Gânditorii antici explicau dificultăţile întâmpinate în comunitate prin lipsa 
de supunere faţă de normele şi regulile de ierarhie umană. Chiar şi în cele mai vechi 
timpuri există o căutare intensă de forme şi metode de gestionare a maselor de 
oameni pentru a soluţiona problemele în o activitate comună de producţie. 

Istoric, primul a început să se dezvolte modelul american de utilizare 
eficientă a forţei de muncă. Anume în SUA s-a format ştiinţa şi practica 
managementului. În 80 ani ai secolului al XIX-lea preşedintele companiei "Yel end 
Town" Henry R. Towne, la reuniunea anuala a Societatii Americane a Inginerilor 
Mecanici, şi-a prezentat raportul pe tema "Inginerul ca economist", în care a fost 
subliniat faptul că munca managerului prin semnificaţia sa practică este echivalentă 
cu munca inginerului, şi care este o ştiinţă independentă. Fondatorul şcolii de 
gestionare ştiinţifică a muncii este inginerului American F.W. Taylor. [ 119] 

În prima jumătate a secolului XX savantul european Henri Fayol a devenit 
fondatorul ramurii europene a managementului forţei de muncă. [ 76] Lucrarea sa 
principală este “Managemntul general şi industrial”, în care autorul a sintetizat şi a 
dezvoltat bazele managementului american şi astfel a devenit fondatorul şcolii 
clasice a managementului forţei de muncă. Apoi americanii Luther Gyulik şi Lindal 
Urvik au făcut un pas important în promovarea principalelor dispoziţii ale şcolii 
clasice. [ 76] Cu încetul, a început să conceptele apară de utilizarea a resurselor 
umane, care s-au bazat pe o abordare umanistă a forţei umane. 

Poziţia autorului este că economia cu orientare socială trebuie să se bazeze 
anume pe conceptul umanist, deoarece ea se concentrează pe motivarea activă a 
individului într-o organizaţie, în care fiecare angajat trebuie să fie responsabil 
pentru rezultatele muncii sale, să cunoscă scopul general al organizaţiei şi să-l 
atingă prin munca sa. La rândul său, organizaţia trebuie să încurajeze iniţiativa 
angajaţilor săi prin motivarea materială şi prin promovare.  
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Într-un efort de a-şi exprima atenţia deosebită asupra resurselor umane, 
majoritatea firmelor americane în anii 1960-1970 au reconstruit subdiviziunile de 
cadre în serviciul resurse umane, importanţa căruia în ultimele două decenii a 
crescut considerabil. Există şi alte ţări care au acumulat experienţă pozitivă al  
managementului forţei de muncă. O astfel de ţară este Japonia. [ 119] Studiind 
experienţa economiei japoneze, care a parcurs calea de la ruina postbelică la 
dezvoltarea societăţii capitaliste, se poate spune, că ea prezintă nu doar un interes 
ştiinţific. Analiza experienţei ţărilor dezvoltate poate ajuta în găsirea modalităţilor 
de a îmbunătăţi eficienţa de dezvoltare economică a României. 

Conceptul “resursele umane” ale administraţiei publice locale, în sensul larg 
includ: 

1. totalitatea resurselor umane, existente în educaţia instituţia administrativă, 
care pot fi implicate în autoguvernare locală (populaţia); 

2. situaţia resurselor umane ale administraţiei publice locale şi competenţele 
profesionale în îndeplinirea atribuţiilor, ce le sunt încredinţate şi care ţin de 
rezolvarea problemelor de importanţă locală; 

3. persoanele alese, care reprezintă interesele cetăţenilor. 

 Într-un context mai restrîns, resursele umane ale administraţiei publice 
locale cuprind funcţionarii publici care activează nemijlocit în serviciile acestor 
administraţii şi anume în acest context autorul va analiza resursele umane ale 
administraţiei publice. 

Termenul de “resurse umane”, pe care îl foloseşte autorul în cercetările sale, 
include aptitudini creative, existenţa unui potenţial neîmplinit de dezvoltare a 
funcţionarului, cultura generală a persoanei, morala, capacitatea de a colabora cu 
membrii echipei, percepţia inovaţiilor, perfecţionarea, motivarea muncii, spiritul 
întreprinzător. [38] 

În contextul acestei lucrări, accentul se pune pe concepţia umanistă a 
resurselor umane, care are la bază aprecierea omului, a persoanei, ca un principal 
factor economic al procesului de producţie în orice societate.  

Principiul concepţiei constă în motivarea necesităţii investiţiilor de capital în 
dezvoltarea potenţialului de muncă, care sunt consacrate în resursele umane. În 
afară de aceasta, principiul concepţiei se bazează pe necesitatea de a căuta forme şi 
metode efective de gestionare a lor. 

Putem evidenţia următoarele criterii sau indicii, ce caracterizează resursele 
umane a administraţiilor publice locale:  

1. criteriul funcţional, ce constă în caracterul şi conţinutul atribuţiilor de 
serviciu, îndeplinite de funcţionar (organizaţionale, administrativ-
economice, de executare, asigurare şi control);  

2. criteriul temporal, îndeplinirea permanentă sau temporară a îndatoririlor 
de serviciu;  

3. criteriul legal – îndeplinirea normativă a anumitor atribuţii de serviciu în 
cadrul organelor administraţiei publice locale;  

4. criteriul profesional – îndeplinirea atribuţiilor de serviciu ca profesie de 
bază şi de specialitate;  
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5.  titlu de remunerare, îndeplinirea îndatoririle de serviciu în schimbul unei 
remunerări salariale;  

6. ocuparea funcţiei concrete în sistemul administraţiei publice locale pe 
bază de concurs sau de contract;  

7. înzestrarea cu drepturi pentru soluţionarea întrebărilor de importanţă 
locală.  

Pentru înţelegerea mai bună a sensului restrâns al termenului “resursele 
umane” ale administraţiei publice locale, este necesară efectuarea caracterizării 
scurte a structurii lor. 

Criteriul de bază al resurselor umane, dupa părerea autorului, poate servi 
cantitatea din punc de vedere social, inclusiv şi profesional, a cunoştinţelor 
importante şi necesare, abilităţilor, capacităţilor şi calităţilor resurselor umane 
folosite pentru atingerea scopurilor activităţii profesionale.  

Resursele umane ale organelor administraţiilor publice locale pot fi deinite ca 
persoanele, care au o pregătire specială, înzestrate cu abilităţi şi posibilităţi 
profesionale necesare, cu calităţi morale, ce contribuie la atingerea scopurilor 
activităţii profesionale prin realizarea optimă a îndatoririlor de serviciu încredinţate 
lor, prin  organizarea muncii a organelor administraţiei publice locale şi prin 
soluţionarea problemelor de importanţă locală.  

Baza concepţiei moderne a resurselor umane este identificarea opurtunităţii 
economice a investiţiilor de capital în implicarea personalului, susţinerea 
capacităţilor de muncă, instruirea şi perfecţionarea calificării, crearea de condiţii 
pentru dezvoltarea mai eficientă a posibilităţilor şi capacităţilor personale. 

Pentru aceasta, de asemenea, organului respectiv îi este necesară o 
programă concretă în dezvoltarea resurselor umane. 

În opinia autorului, scopul de bază a politicii de resurse umane constă în 
asigurarea activităţii normale a organelor administraţiei publice locale în baza unui 
management eficient al resurselor umane. 

Astfel, politica de resurse umane trebuie să se realizeze prin cercetarea 
principiilor, regulilor, normelor şi limitelor reglementate în relaţiile interpersonale 
interne şi externe ale funcţionarilor publici. Etapele principale ale elaborării 
managementului resurselor umane în administraţia publică locală sunt prezentate în 
figura 14. 

Figura evidenţiază patru etape distinct: 
Etapa I – nivelul legistlativ naţional din care derivă conceptele 

cantitative şi calitative pentru funcţionarii publici. 
Etapa II – evaluarea principiilor fundamentale ale politicii de resurse 

umane în administraţie. 
Etapa III – determinarea formelor şi metodelor principale de conducere 

şi administrare a resurselor umane. 
Etapa IV – structurarea unui plan al activităţilor detaliat, pornind de la 

sursele selectate. 
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Figura 14. Principalele etape în formarea politicii de resurse umane 

 
Gestionarea resurselor umane ale administraţiei publice locale include legătura 

reciprocă a unor blocuri funcţionale, fiecare având independenţă relativă şi un sistem 
propriu al scopurilor,  cât şi un anumit instrument pentru atingerea lor. [38] 
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                                                                                               Tabelul 3 
Componenţa blocurilor funcţionale în administraţia publică locală 

Nr. 
crt. 

Bloc funcţional Conţinutul sarcinilor 

1. 

Determinarea 
necesităţii de 

resurse umane 

Planificarea necesităţii calitative de resurse 
umanele. Metodele de calcul a necesarului. 
Planificarea necesarului de resurse umane. 

2. Dotarea cu resurse 
umane 

Managementul resurselor umane. Căutarea și 
recrutarea resurselor umane. Selectarea 
resurselor umane şi testarea acestora din punct 
de vedere profesional și personal. Încheierea 
contractelor de muncă. 

3. Dezvoltarea 
resurselor umane  

Planificarea şi dezvoltarea carierei. Organizarea și 
desfășurarea instruirii, pregătirii și perficționării 
calificării resurselor umane. Formarea rezervelor, 
evaluarea și atestarea resurselor umane. 

4. Utilizarea 
resurselor umane  

Repartizarea, drepturilor şi responsabilităților 
resurselor umane Adaptarea resurselor umane. 
Organizarea muncii. Asigurarea securității și 
condițiilor de muncă. Concedierea resurselor 
umane. 

5. 
Motivarea 
activităţii 

resurselor umane  

Determinarea conţinutului și procesului motivării 
resurselor umane în administrația publică locală. 
Soluționarea conflictelor. Întrebuințarea 
sistemelor pecuniare pentru stimulare. Folosirea 
sistemelor non-pecuniare a stimulării: organizarea 
lucrului în grup, comunicări informale, feluri și 
metode de lucru și administrare, reglementarea 
locurilor de muncă etc. 

6. 

Asigurarea 
proceselor de 
gestionare a 

resurselor umane  

Reglementarea relaţiilor de muncă. Politica de 
resurse umane a administrației publice locale și 
concepția gestionării resurselor umane. Evidența și 
statistica resurselor umane . Asigurarea 
informațională a administrației publice locale. 

 
Unul dintre elementele politicii de resurse umane este revizuirea programului 

de dezvoltare a potenţialului lor. 
Scopurile de bază ale acestui program ar trebui să devină:  

1. creşterea responsabilităţii angajaţilor administraţiei  publice locale 
privind rezultatele activităţii lor;  

2. crearea în cadrul organelor administraţiei  publice locale a condiţilor 
necesare de muncă pentru cadrele profesionale de conducere. 
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Direcţiile prioritare în vederea realizării programului sunt îndreptate către: 

1. creşterea culturii conducerii în organele administraţiei  publice locale; 
2. formarea şi folosirea rezervelor de resurse umane pentru înlocuirea 

funcţiilor vacante în administraţia  publică locală; 
3. îmbunătăţirea asigurării informaţionale şi metodice a politicii de 

resurse umane; 
4. perfecţionarea sistemului de motivare şi stimulare a muncii 

funcţionarilor publici. 

Fiecare direcţie prioritară a programului include în sine anumite sarcini, set 
de activităţi şi rezultate scontate. 
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Figura 15. Programul dezvoltării resurselor umane  
 la nivelul organelor administraţiei  publice locale 
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Creşterea nivelului de cultură în conducerea administraţiei  publice locale 
include :  

-  dezvoltarea culturii conducerii publice; 
- stabilirea standardelor activităţii; 
- creşterea nivelului profesional al funcţionarilor publici; 
- asimilarea de noi tehnologii de lucru cu resursele umane. 

Realizarea direcţiilor respective are loc prin următoarele mijloace: 

a) introducerea în organele administraţiei  publice locale a normelor 
de etică şi a regulilor de  comportament al funcţionarului public în 
cadrul serviciului; 

b) participarea la iniţiativa de interes public de a identifica încălcările 
normelor de etică la serviciu de către funcţionarii publici şi a 
regulilor de comportament în timpul serviciului; 

c) stabilirea în activitatea administraţiei publice locale a standardelor 
pentru funcţii şi a cerinţelor calificative în conformitate cu 
regulamentul; elaborarea şi introducerea sistemului de evaluare a 
funcţiilor de serviciu; 

d) dezvoltarea sistemului de ocupare a funcţiilor vacante din cadrul 
serviciului administraţiei publice locale pe bază de concurs; 

e) introducerea sistemului de stagiatură individuală pentru 
funcţionarii administraţiei publice locale în organele puterii de 
stat, organele de conducere ale administraţiei publice locale; 
contribuţia dezvoltării sistemului de schimb şi experienţă între 
organele puterii de stat, organele administraţiei  publice locale; 

f)  revizuirea standardelor moderne de pregătire teoretică generală 
a funcţionarilor publici în domeniul conducerii de stat şi cel al 
serviciului administraţiei publice locale, ale standardelor creşterii 
şi calificării profesionale; 

g) iniţierea unei oferte a administraţiei publice locale pentru 
elaborarea programelor suplimentare privind instruirea 
profesională, creşterea, perfecţionarea calificării funcţionarilor 
publici; formarea grupelor de expertiză şi consultaţie în funcţie de 
evaluarea şi selectarea celor mai bune programe şi profesori (pe 
baza criterilor înaintate de administraţie).  

h) prelucrarea şi realizarea metodică de desfăşurare a atestării 
funcţionarilor publici. 

Actele normative trebuie să asigure : 

1. unitatea normelor de etică şi a regulilor de comportament la locul de 
muncă pentru toţi funcţionarii publici ai administraţiei  publice locale; 

2. perfecţionarea legăturilor reciproce dintre organele de conducere ale 
administraţiei  publice locale, organele de conducere ale administraţiei  
publice locale şi organele de stat ale puterii regionale; 
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3. creşterea responsabilităţii funcţionarilor publici privind rezultatele 
activităţilor proprii; 

4. asigurarea principiului de egalitate. 

Formarea şi realizarea pe plan administrativ a sistemului de rezervă a 
resurselor umane trebuie să asigure :  

În primul rând, creşterea eficacităţii activităţii organelor de conducere a 
administraţiei  publice locale prin îmbunătăţirea ”calităţii” resurselor umane . 

În al doilea rând, reînnoirea şi creşterea calificării funcţionarilor publici, 
având în vedere necesităţile şi folosirea noilor tehnologii în lucrul cu resurse umane. 

În al treilea rând, îndeplinirea sarcinilor impuse, care pot fi realizate prin 
următoarele activităţi: 

1. formarea unui sistem de ocupare a funcţilor vacante pe baza folosirii 
raţionale a rezervei de resurse umane a administraţiei publice locale; 

2. efectuarea stagiaturii pentru ocuparea funcţiilor vacante administrative în 
conformitate cu normele legale ale ţări, care stabilesc prioritatea ocupării 
funcţiilor indicate din rezerva angajaţilor administraţiei publice locale; 

3. perfecţionarea procedurii de formare şi selectare a candidaţilor pentru 
rezerva resurselor umane, inclusiv desfăşurarea concursului de mari 
proporţii pentru formarea rezervelor de ”resurse umane de aur” ale 
administraţiei  publice locale; 

4. organizarea pentru persoanele ce sunt incluse în rezervă şi n-au mai fost 
încadrate în muncă până la momentul dat în administraţia publică locală, 
a unor cursuri speciale de stat, urmate de o stagiatură de scurtă durată 
în subdiviziile de profil din administraţia  publică locală. 

Desfăşurarea activităţilor menţionate vor contribui la: 

1. îmbunătăţirea calitativă a resurselor umane din administraţa  publică 
locală; 

2. asigurarea condiţiilor egale de trecere a cetăţenilor în rezerva de resurse 
umane a administraţiei publice locale potrivit nivelului de calificare şi al 
abilităţilor profesionale;  

3. promovarea profesională în organele administraţiei  publice locale; 
formarea sistemului de planificare a carierei funcţionarilor publici; 

4. formarea spaţiului unic  pe ţară a resurselor umane pentru administraţiile 
publice locale. 

Perfecţionarea sistemului informaţional – metodic de asigurare a politicii de 
resurse umane ale organelor administraţiei  publice locale prevede informatizarea 
managementului resurselor umane în organele administraţei  publice locale, care se 
realizează după cum urmează: [95] 
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a) asigurarea organelor de conducere ale administraţiei  publice locale cu 
programe moderne, privind documentaţia de resurse umane şi procedura 
evaluării resurselor umane;  

b) asigurarea informaţională ş metodică de desfăşurare a politicii de resurse 
umane în conformitate cu metodele şi formele moderne de gestiune a 
personalului, cu rezultatele cercetării în domeniul politicii de resurse umane 
efectuate de diferite organe ale puterii executive. 

Asigurarea informaţională şi metodică va contribui la micşorarea termenului 
de acomodare a colaboratorilor noi în funcţie, la creşterea calităţii muncii lor, şi la 
crearea ”reţelei” informaţionale unice a resurselor umane pentru  administraţia  
publică locală. 

Perfecţionarea sistemului de motivare şi stimulare a muncii funcţionarilor 
publici are o deosebită importanţă socială şi economică în activitatea administraţiei  
publice locale. Rezolvarea cu succes a acestei sarcini depinde de: 

1. creşterea interesului în serviciul public al specialiştilor cu iniţiativă şi reuşită; 
2. creşterea statutului social al funcţionarilor publici; 
3. dezvoltărea sistemului de programe sociale cu participarea tinerilor 

specialişti, ce sunt cuprinşi în serviciul administraţie publice locale. 

În acest context, este recomandată revizuirea şi introducerea în cadrul 
administraţiei  publice locale a sistemului de remunerare materială a funcţionarilor 
pe baza rezultatelor activităţilor acestora. 

Desfăşurarea programului va determina căutarea şi utilizarea de tehnologii 
moderne în lucrul cu resursele umane, care vor permite soluţionarea problemei 
competenţei şi motivării lor concomitent cu schimbarea politicii de resurse umane. 

Obiectivele programului sunt pe termen lung şi, în principiu, au un caracter 
social, de aceea rezultatele realizării acestora pot întârzia să apară. În esenţă, 
acestea se regăsesc în rezultatele unei munci eficace ale administraţiei publice locale 
şi sunt prezentate sub formă de indicatori: revizuirea şi realizarea programelor 
administrative de succes, climatul social şi psihologic favorabil în colectiv, 
eficacitatea muncii cadrelor de conducere. 

Astfel, putem indica sarcinile organelor administraţiei  locale, care trebuie 
îndeplinite în vederea creării sistemului unic al politicii de resurse umane (inclusiv 
politica informaţională, politica financiară, politica dezvoltării calificărilor şi politica 
formării rezervei de resurse umane: [9] 

1. dotarea organelor administraţiei  locale; 
2. formarea unui system de resurse umane în vederea elaborării politicii 

de resurse umane, orientată spre dezvoltarea potenţialului fiecărui 
funcţionar public; 

3. crearea unei baze normative privind funcţiile  de conducere; 
dotarea metodică şi ştiinţifică a serviciul public; 

4. întărirea controlului privind respectarea legislaţiei de către 
administraţia publică locală; 

BUPT



72   Concepţiile teoretico metodologice în managementul resurselor umane - 2 

5. creşterea nivelului de moralitate şi etică al resurselor umane din 
administraţia publică locală, crearea unui cod etic al vieţii pentru 
funcţionari şi implementarea lui în conştiinţa acestora, precum şi 
dezvoltarea spiritului lor civic şi patriotic; 

6. conştientizarea de către funcţionari a propriei demnităţi, a redresării 
bogăţiei sociale şi a statutului serviciului administraţiei publice locale. 

 
2.2. Sistemul, particularităţile, tendinţele şi problemele formării şi 

dezvoltării resurselor umane ale administraţiei publice locale  
   

În opinia autorului, pentru a înţelege conţinutul şi structura uneia dintre 
direcţiile prioritare în activitatea administraţiei publice locale -  formarea şi 
dezvoltarea propriilor resurse umane, trebuie să ne referim la conceptul de „sistem”, 
care este esenţial în foarte multe domenii: filozofie, sociologie, teoria conducerii, 
management, jurisprudenţă, politologie şi altele.  
  În filozofie prin „sistem” se înţelege un set de elemente, care sunt 
interconectate şi interdependente şi care formează o unitate, o oarecare integritate;  
în teoria conducerii şi în management, sistemul este considerat ca fiind „un tot 
integru, ce constă din părţi interdependente, fiecare aducându-şi propriul aport la 
caracteristicile lui”.2 

Pentru a lua în considerare elementele sistemului de formare şi dezvoltare a 
resurselor umane ale organelor administraţiei publice locale, trebui determinat 
gradul de participare în acest proces al instituţiilor publice şi de stat.  

În stadiul actual de dezvoltare al autoguvernării în România, influenţa 
guvernului central asupra proceselor de resurse umane în organele administraţiei 
locale este în continuare considerabilă, „transformându-se în legiferare, norme de 
drept, stabilire de către guvern a unor anumite cerinţe privind relaţiile de muncă, 
inclusiv  în importante instituţii de conducere - sistemul de servicii al administraţiei 
publice locale”. 3 

Atenţia statului faţă de administraţiile locale şi funcţionării lor este 
condiţionată de unitatea esenţei politice şi juridice a administraţiilor centrale şi a 
celor locale şi particularităţile, relaţiilor acestora şi cooperarea lor de facto.  

În baza definiţiilor existente ale noţiunii „politica de resurse umane”, se 
poate propune următoarea definiţiile a politicii de resurse umane în managementul 
administraţiei publice locale: politică de resurse umane în managementul 
administraţiei publice locale reprezintă un sistem, fundamentat ştiinţific, de forme, 
scopuri, principii, priorităţi, perspective şi obiective formulate şi legiferate în mod 
constant, privind cerinţele şi regulile în lucru cu resursele umane. Politica de resurse 
umane în diferite domenii de activitate, chiar dacă au particularităţile lor, păstrează 
                                                            

1M. Mexon, M. Albert, F. Hedouri Principiile managementului/trad. Din eng..Bucureşti: 
1998,-p.79 

3Matirko V.I. Problemele politicii de resurse umane în aparatul de stat.- Bucureşti.:1996.-
p.173 
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bazele metodologice de realizare. Bazele juridice sunt constituite din prevederile 
legilor şi ale altor acte de drept, vizate direct spre formarea cadrului legal de 
implementare a politicii de resurse umane.  

Specificul politicii de resurse umane în managementul administraţiei publice 
locale se manifestă în particularităţile relaţiilor subiective şi obiective ale acestei 
politici. Acest specific trebuie luat în considerare, înţelegând prin subiectul politicii de 
resurse umane purtătorul unor anumite competenţe, drepturi şi responsabilităţi în 
proiectarea şi punerea în aplicare a politicii de resurse umane în cadrul sistemului de 
autoguvernare locală şi care sunt  definite de lege.  

Prin obiectul politicii administraţiei publice locale de resurse umane se 
înţelege o entitate spre care e îndreptată activitatea fiecărui subiect menţionat al 
acestei politici: resursele umane şi diferitele lor  grupuri şi categorii, toate relaţiile 
de muncă şi de personal, procesele şi mecanismele de control ale lor.  

Politica de resurse umane în domeniul managementului administraţiei 
publice locale este construită pe principiile unui sistem ierarhic.  
  De exemplu, ies în evidenţă următoarele trei grupuri de principii:  

1. teoretice şi metodologice, ce determină trăsăturile esenţiale ale politicii de 
resurse umane.  

2. eminamente politice, ce exprimă priorităţile şi componentele proprii politicii 
de resurse umane.  

3. principii politico-organizaţionale ale gestiunii resurselor umane, ce sunt un 
component important al politicii de stat privind resurselor umane şi o parte 
importantă a mecanismelor realizării ei.  
 Într-o formă extinsă, autorul prezintă principiile expuse în tabelul 4:   

         Tabelul 4 
Sistemul ierarhic al principiilor în politica resurselor umane 

Nr.  Principiile în politica resurselor umane 

  Teoretice şi metodologice 

1.  
Asigurarea educaţiei și pregătirii profesionale în mod continuu și în mai multe 
etape, ce presupune unitatea și continuitatea tuturor nivelelor de educație 
profesională, reprofilarea și îmbunătățirea calificării reesurselor uman.  

2.  

Competenţa profesională, ceea ce presupune promovarea ca urmare a 
activității în câmpul muncii și prevede prezența de cunoștințe și experiență, 
necesare pentru îndeplinirea responsabilităților funcționale într-un mediu ce 
se modifică în mod dinamic.  

3.  
Principii ştiinţifice și realiste, ce vizează introducerea în sistemul de lucru cu 
resursele umane a celor mai noi tehnologii manageriale, precum şi evidentă 
necesarului de specialiști cu anumite calificări.  

4.  Complexitatea, ce presupune importanţa şi interdependența tuturor 
elementelor activităţii cu  resursele umane.  

5.  Perspectiva înfăptuirii  politicii de resurse umane, luând în considerare 
tendinţele de dezvoltare, precum şi eventualele efecte ale realizării ei. 

1. 

Eminamente politice 

 

Umanismul, ce presupune importanţa omului, asigurarea dezvoltării sale 
intelectuale și profesionale, protecţia și realizarea intereselor sale sociale; 
legile care definesc drepturile și responsabilitățile resurselor umane și 
asigurarea protecției lor juridice.  
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2.  
Sistematizarea, ce ia în considerare diversitatea factorilor de ordin social, 
economic, politic, juridic, demografic etc., ce influenţează politica de resurse 
umane în domeniul managementului administraţiei publice locale.  

3.  Protecţiea socială proactivă, îndreptată spre crearea unor condiții decente de 
viață și asigurarea lucrătorilor cu un loc de muncă stabil.  

4.  
O politică de resurse umane universală şi cu mai multe niveluri, ce 
presupune abordări comune de activitate cu resursele umane la toate 
nivelurile de mangement, însoţite de abordări individuale și diferențiate.  

5.  Democraţie și transparență în soluționarea problemelor de resurse umane. 

1. 

Politico-organizaţionale 

 
Flexibilitate, inovare şi continuitate, orientate spre combinarea dialectică a 
experienței acumulate, inclusiv cea externă, și a inovațiilor dictate de 
condițiile și circumstanțele moderne.  

2.  Minuţiozitatea selecției resurselor umane, orientată spre determinarea 
calităților lor morale și profesionale.  

3.  Combinarea de încredere, respect şi cerinţe.  
4.  Integralitatea unităţii de comandă și colegialitatea  în muncă cu resursele umane.  
 

Modalităţile şi măsura de punere în aplicare a acestor principii de lucru cu 
resursele umane pot fi diferite în funcţie de anumite condiţii şi posibilităţi, de la 
scopuri la obiective ale politicii de resurse umane într-o perioadă anumită de timp.  

Efectuarea reformei administraţiei publice locale conferă acestor principii un 
conţinut corespunzător şi determină anumite direcţii prioritare ale politicii de resurse 
umane în cadrul sistemului de administraţie locală (figura 16): [110] 
 

 
 

Figura 16.  Direcţiile prioritare ale politicii de resurse umane în 
cadrul sistemului de administraţie locală 
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Direcţiile prioritare  mai sus menţionate  ale unei politici de resurse umane 
moderne în cadrul sistemului de administraţie locală, condiţionează necesitatea 
îndeplinirii următoarelor obiective (figura 17):  

 

 
 

Figura 17. Obiectivele politicii de resurse umane în cadrul  
sistemului de administraţie locală 

 
În acest mod, politica de resurse umane este efectuată în două planuri: 

strategic şi tactic. Politica de resurse umane ţine de planul strategic prin definirea 
priorităţilor ei şi prin crearea criteriilor de evaluare a eficienţei muncii cu resursele 
umane.  

De planul tactic ţine selectarea, justificarea ştiinţifică şi aprobarea unor 
tehnologii concrete de muncă cu resursele umane, ce corespund cerinţelor 
contemporane, crearea sistemului şi structurii ei, formarea mecanismului de 
conducere.  

Analiza literaturii, rezultatelor monitorizării proceselor de resurse umane în 
domeniul administrţiei locale, precum şi experienţa muncii cu resursele umane, 
permit identificarea şi descrierea următoarelor tendinţe şi probleme în menţinerea 
procesului de formare şi dezvoltare a resurselor umane a organelor administraţiei 
locale.  

Trebuie remarcat faptul că aceste tendinţe şi probleme au, parţial, un 
caracter obiectiv, şi sunt generate de erorile muncii cu resursele umane, având o 
natură subiectivă, cărora vom încerca să le acordăm atenţie.  

În calitate de primă tendinţă, trebuie menţionată diferenţierea crescândă 
a distribuţiei de personal în direcţia creşterii vârstei lui.  

În structura de vârstă a angajaţilor administrţiei publice locale,  conform 
datelor din, domină persoanele apte de muncă activă cu vârsta -31-50 de ani 
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(61,2%), categoriei de vârsta înaintată îi revin 21,8% şi doar 16,6% sunt tineri 
angajaţi.  

Desigur, personalul reprezintă cel mai stabil element social al societăţii şi al 
statului, purtătorul tradiţiilor şi al experienţei lor. În mod special resursele umane 
sunt cele care păstrează aceste calităţi chiar şi după schimbarea sistemului socio-
politic şi după modificarea structurii statului. Trebuie însă menţionat, că o mare 
parte din personalul de conducere actual s-a format înaintea transformărilor 
democratice. În pofida faptului, că aduce stabilitate şi experienţă activităţii 
profesionale, el poartă greutatea vechilor concepţii şi stil de acţiune, care nu 
întotdeauna, în realitatea zilelor noastre, conduce  la o  muncă eficientă.  

În momentul de faţă, în structurile administrţiei publice locale, este necesar 
un  echilibru între angajaţii experimentaţi şi cei tineri, care, având avantajul vârstei, 
sunt apţi de o muncă activă, ce este foarte important în perioada iniţială a 
implementării noului sistem de autoguvernare locală. Importanţa unui asemenea 
echilibru e condiţionată şi de particularităţile proprice a activităţii profesionale a 
resurselor umane din administraţia publică locală.  

Particularităţile activităţii profesionale ale resurselor umane din administraţia 
publică locală includ orientarea ei socială accentuată, cumulul de cerinţe şi aşteptări 
publice. 

În legătură cu această particularitate, activitatea organelor administraţiei 
publice locale, în primul rând, îmbrăţişează totalitatea intereselor comune şi 
specifice, pe termen scurt şi lung a comunităţii locale; în al doilea rând, determină 
obiectiv oportunitatea şi prioritatea acestor interese şi le prezintă în deciziile lor 
manageriale şi juridice şi în acţiunile organizaţionale, referindu-se în mod echitabil 
către toţi purtătorii acestor interese; în al treilea rând, contribuie cu propriile 
resurse, posibilităţi şi influenţă la realizarea practică a acestor interese, satisfăcând 
cerinţele oamenilor. Din această cauză societatea doreşte să vadă activitatea 
managementului administraţiei publice locale că fiind social eficientă, adică nefiind în 
spatele proceselor publice, ci orientându-se către interesele comunităţii.  

Într-un final, criteriile fundamentale de evaluare a eficienţei activităţii 
administraţiei publice locale sunt calitatea şi nivelul de trai al populaţiei locale.  

Cu toate acestea, în pofida faptului că reprezentanţii grupelor de vârstă 
medie şi înaintată au preponderenţă în cadrul resurselor umane ale administraţiei 
publice locale, are loc o a două tendinţă şi anume tendinţa reducerii vechimii de 
muncă a acestor funcţionari în domeniul managementului administraţiei publice 
locale.  

În afară de particularităţile menţionate, are loc o neconcordanţă dintre 
experienţa de lucru în domeniul autoguvernării şi componenţa de vârstă a 
personalului. După toate probabilităţile, în cadrul reformei administraţiei publice 
locale şi al formării noilor instituţii, resursele umane au fost recrutate din alte 
organizaţii, ce nu aveau tangente cu managementul public.  

În calitatea celei de-a doua tendinţe a procesului de formare şi dezvoltare a 
organelor administraţiei publice locale se prezintă tendinţa creşterii numărului 
personalului.  
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Însă, creşterea numărului resurselor umane ale organelor administraţiei 
publice locale este un proces obiectiv, ce reflectă formarea noului sistem de 
autoguvernare locală, care are nevoie de noi funcţionari. În plus, dezvoltarea 
resurselor umane, presupune nu atât reproducerea personalului existent, cât 
formarea noii lui generaţii.  

Cu toate acestea, simpla creştere a numărului resurselor umane, creează un 
şir de probleme, ce corespund cuvintelor lui S.N. Parkinson: ”Instituţia, al cărei 
număr de angajaţi a depăşit 1000, nu are nevoie de conexiuni cu lumea exterioară, 
deoarece lucrătorii ei îşi crează de lucru unii pentru alţii”.  

Problema nu e în pericolul birocratizării, ce reprezintă o proprietate atributiv 
istorică, trăsătură caracteristică funcţionarilor, ci în acutizarea problemei 
profesionalismului şi competenţei acestor angajaţi, soluţionarea căreia necesită 
timp.  

Aceste probleme se explică prin faptul că, pe parcursul unei lungi perioade 
de timp, resursele umane au fost formate în mod extensiv, în absenţa unei 
activităţi, scopul să fi fost perfecţionarea lor. Mai mult decât atât, lipseau evaluările 
componenţei lor calitative şi cantitative, prognozarea necesităţilor de resurse umane 
şi tendinţelor dezvoltării resurselor umane.  

În instituţiile administraţiei publice locale a lipsit o practică largă şi 
dezvoltată de elaborare a  programelor de formare a resurselor umane, şi în 
consecinţă, practic nu a existat o activitate de formare a unei rezerve de resurse 
umane.  

Astfel, a existat o atitudine superficială faţă de munca cu resursele umane, 
manifestată prin faptul că, structura de posturi a organelor administraţiei publice 
locale s-a creat, lucru ce se întâmplă şi la momentul dat, în multe cazuri reieşind din 
particularităţile angajaţilor existenţi şi nu din necesitatea creşterii eficienţei 
activităţii administraţiei locale.  

Acest fapt explică cea de-a treia tendinţă - stagnarea procesului de formare 
şi dezvoltare a resurselor umane ale organelor administraţiei publice locale şi 
anume, predominanţa femeilor în structurile acestor organe.  

Cu toate acestea, femeile, pe poziţiile superioare ale scării ierarhice ale 
instituţiilor administraţiei publice locale sunt mai mult reprezentate în comparaţie cu 
bărbaţii, dar ocupă preponderent treptele inferioare.  

Cea de-a patra tendinţă în tergiversarea procesului de formare şi dezvoltare 
a resurselor umane ale administraţiei locale reprezintă păstrarea nivelului 
profesional, având în vedere  pregătirea profesională. Aici poate fi observată o 
neconcordanţă între tendinţa creşterii nivelului de educaţie al angajaţilor serviciului 
de administraţie publică locală şi nivelul pregătirii lor profesionale de profil.  

Trebuie precizat faptul că înşişi funcţionarii organelor administraţiei publice 
locale au considerat studiile pe profil ca fiind unul dintre cei mai eficienţi factori în 
fluctuaţia resurselor umane în organele administraţiei publice locale.  

Cea de-a cincea tendinţă în conţinutul procesului de formare şi dezvoltare a 
resurselor umane e strâns legată de insuficienţa de pregătire profesională a 
resurselor umane, dar are o formulare independentă. Această problemă constă în 
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lipsa disponibilităţii unor angajaţi de a efectua activităţi profesionale în domeniul 
managementului administraţiei publice locale, în lipsa unor predispuneri personale 
pentru executatea unor astfel de acţiuni, în prezenţa unei motivări insuficiente şi pe 
cale de consecinţă, în incapacitatea de adaptare la condiţii noi de muncă.  

A şasea tendinţă în formarea şi dezvoltarea resurselor umane în organele 
administraţiei publice locale constă în nivelul scăzut al managementului acestui 
proces.  

Studiile demonstrează faptul că aceasta problemă apare, pe de-o parte, din 
cauza insuficienţei suportului juridic în munca cu resursele umane, iar pe de altă 
parte, din cauza imperfecţiunilor însăşi a muncii cu resursele umane.  

Cu toate că, au fost adoptate noi legi, pe lângă cele deja existente, ce 
reglementează activitatea organelor administraţiei publice locale, statutul şi baza 
activităţii lor, ţinând cont de stadiul actual de formare al noului sistem al puterii 
locale, bazele lui normative, juridice, organizaţionale, financiare şi economice, este 
nevoie încontinuu de concretizare şi dezvoltare. În plus, lipseşte experienţa de 
aplicare a legilor pentru aducerea la viaţă a noului cadru legal, care de asemenea, 
explică etapa actuală de realizare a reformei administraţiei publice locale şi 
păstrarea vechilor concepte, stereotipuri şi obiceiuri.  

Este clar, că starea actuală a lucrurilor se reflectă asupra eficienţei 
managementului resurselor umane a organelor administraţiei publice locale.  

Trebuie menţionat faptul, că eficienţa managementului resurselor umane ale 
organelor administraţiei publice locale, conduce direct la soluţionarea problemei  
profesionalismului acestor funcţionari ca şi o garanţie indispensabilă pentru 
funcţionarea cu succes a managementului administraţiei publice locale în general.  

În soluţionarea acestei probleme, în managementul resurselor umane un rol 
importat îi revine însăşi muncii cu resursele umane ca element al managementului, 
iar aici, cum a fost menţionat, persistă multe imperfecţiuni. Un exemplu ar fi 
manifestarea subiectivismului şi a protecţionismului în munca de selectare a 
resurselor umane administraţiei publice locale. Această se reflectă asupra priorităţii 
modalităţilor folosite în cadrul muncii cu resursele umane.  

Astfel, paralel cu aşa modalităţi de selectare a resurselor umane, precum 
interviul, perioada de probă, promovarea din rezerva de resurse umane, 
respondenţii  au menţionat, că în practică se întâlneşte, în multe cazuri, ca 
modalităţi de selectare, indicaţiile primite „de sus”, lucru ce nu poate fi acceptat 
într-un cadru democratic de activitate cu personalul.  

Mai pot fi menţionate,în afara celor remarcate deja, şi următoarele 
neajunsuri, precum un slab suport tehnico-material al muncii cu personalul, lipsa 
unui sistem de orientare profesională, lipsa cunoaşterii de tehnologii moderne în 
munca cu resursele umane şi a experienţei  de management a serviciului de 
administraţie publică locală  observată la unii şefi de departamente ale organelor 
administraţiei publice locale.  

Toate aceste probleme trebuie să devină repere în managementul resurselor 
umane ale administraţiei publice locale.  
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O anumită parte a acestor repere pot fi selectate prin monitorizări, special 
organizate, ale activităţilor cu resurse umane, prin studii sociologice ale opiniei 
lucrătorilor instituţiilor administraţiei publice locale, estimări care sunt foarte utile, 
iar propunerile lor sunt constructive şi merită a fi analizate, deoarece vin din 
„interiorul” obiectului studiat, adică din sistemul organelor administraţiei publice 
locale.  

În rezultat, se propune crearea unui nou sistem de promovare a resurselor 
umane, accentuarea cerinţelor profesionale cât mai clară a funcţionarilor, 
implementarea largă a celor mai bune practici de lucru cu resurse umane, acestea 
fiind elemente fundamentale ale managementului resurselor umane.  

Astfel, analizând sistemul, particularităţile, tendinţele şi problemele formării 
şi dezvoltării resurselor umane ale organelor administraţiei publice locale, se 
conturează următoarele concluzii:  

În primul rând, studiul efectuat de autor, precum şi opiniile autorilor care 
tratează acestă problematică, indică faptul că sistemul de formare şi dezvoltare a 
resurselor umane ale organelor administraţiei publice locale, abia începe să ia 
formă, corespunzând cerinţelor vremii şi rolului, destinat autoguvernării locale în 
cadrul societăţii româneşti.  

Formarea acestui sistem va fi condiţionată de procesul efectuării reformei 
administraţiei publice locale şi  de apariţia unui nou nivel de autoguvernare locală.  

În al doilea rând, la ora actuală, formarea şi dezvoltarea resurselor umane 
ale organelor administraţiei publice locale se efectuează „de la zero”. În ţară există 
un sistem destul de viabil de selecţie, formare profesională, plasare şi promovare a 
resurselor umane din sfera managementului de stat şi administraţiei publice locale. 
Astfel s-a acumulat o experienţă bogată, care, în mod obligatoriu, trebuie studiată şi 
folosită. Din cauza faptului  că, managementul de stat era prioritar şi din cauza 
importanţei mari a organelor puterii de stat, managementul administraţiei publicie 
locale  a fost trecut pe plan secund. Astfel, formarea profesională a personalului era 
preponderent axată pe domeniul managementului de stat şi pentru acest domeniu 
erau selectate persoanele cele mai bine pregătite şi cele mai capabile.  

Odată cu creşterea rolului autoguvernării locale şi acordării unui statut 
independent, în condiţiile actuale, sistemul existent de formare şi dezvoltare a 
resurselor umane, a încetat a mai fi eficient. Acest lucru s-a întâmplat nu  doar din 
cauza creşterii importanţei autoguvernării locale, ci şi din cauza faptului că, în pofida 
principiilor, bazelor şi abordărilor comune care stau la baza managementului de stat 
şi autoguvernării locale, ultima, ca şi mod de management social, are propriile 
particularităţi, definite de însăşi esenţa puterii locale. Aceste particularităţi oferă 
algoritmul principal în construirea noului sistem de formare şi dezvoltare a 
resurselor umane ale organelor administraţiei publice locale.  

În al treilea rând, managementul resurselor umane nou creat, al organelor 
administraţiei publice locale, nu duce lipsă de imperfecţiuni. Unele dintre ele îşi trag 
provenienţa din experienţele trecute, dar multe dintre aceste neajunsuri şi tendinţe 
negative, ce deja s-au manifestat, sunt legate de etapa iniţială de implementare a 
noului sistem de autoguvernare locală în ţară. Pentru a depăşi aceste deficienţe, va 
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fi nevoie de efectuarea unor studii amănunţite şi riguroase ale proceselor ce au loc 
în cadrul autoguvernării locale şi nu de declarare a unor măsuri specifice de natură 
managerială.  

În afara acestui fapt, ţinând cont de legităţile dezvoltării autoguvernării 
locale în ţările democratice, un instrument esenţial în depăşirea deficienţelor 
existente şi emergente, va fi experienţa externă a autoguvernării locale şi a 
managementului resurselor umane la nivel de asministraţie locală. În abordarea 
acestei experienţe trebuie luate în considerare tradiţiile şi particularităţile naţionale, 
dar experienţa altor ţări nu trebuie desconsiderată, lucru ce din păcate, are loc.  
 

2.3. Managementul resurselor umane: unele particularităţi în 
organizarea şi derularea proceselor de management  
 

Una dintre cele mai importante sarcini ale managementului resurselor 
umane ale administraţiei publice locale reprezintă organizarea pregătirii şi instruirii 
profesionale precum şi a  creşterii continue a calificărilor resurselor umane. 

Actualmente, în legătură cu realizarea reformei administraţiei publice locale 
şi cu formarea unui nou sistem al administraţiei locale în ţară, probabil, una dintre 
priorităţile managementului resurselor umane ale organelor administraţiei publice 
locale o reprezintă pregătirea resurselor umane. 

În structura pregătirii speciale profesionale pot fi identificate mai multe 
etape: [95] 

1. pregătirea profesională iniţială;  
2. studiile suplimentare de specialitate;  
3. perfecţionarea calificării profesionale.  

În concluzie, toate aceste etape formează sistemul de pregătire profesională 
specială. 

În afară de aceasta, în acest sistem trebuie să fie incluse toate formele de 
învăţământ (instituţiile de învăţământ), unde are loc pregătirea profesională pe 
toate aceste trei nivele. 
Programele de învăţământ ale şcolilor moderne în administraţia publică locală 
trebuie să rezolve un număr mare de sarcini, care formează actualmente conţinutul 
managementului resurselor umane (figura 18). 
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Figura 18.  Sarcinile managementului resurselor umane care trebuie prevăzute 
 în programele de învăţământ 

 
Totuşi, mai persistă unele probleme în procesul de pregătire profesională a 

resurselor umane ale organelor administraţiei publice locale. 
Principala problemă, după cum arată practica, o constituie cunoştinţele 

profesionale insuficiente în domeniu. De aceea, motivul principal al studiilor 
funcţionarilor publici la facultăţile de administraţie publică consta în obţinerea de noi 
cunoştinţe în sfera activităţilor profesionale. 

Totuşi, acest motiv nu întotdeauna poate fi realizat, fapt dovedit prin aceea, 
că cerinţele studenţilor sunt mai mari decât ceea ce poate oferi sistemul de 
învăţământ. De altfel, acest decalaj nu rezultă din pregătirea teoretică a acestora, ci 
din cunoştinţele practice acumulate în acest domeniu.  

În continuare este necesară dezvoltarea permanentă nu doar a formelor 
organizatorice, ci şi a celor tehnologice a activităţii pedagogice. În ultimii ani, se 
vorbeşte şi se scrie mult despre tehnologiile pregătirii specialiştilor de foarte înalt 
nivel. Aceste tehnologii presupun formarea unui funcţionar - model de foarte înalt 
nivel (modelul specialistului), ele trebuie să includă un program profesional ce 
prevede:  

1. un set de norme şi cerinţe privind personalitatea funcţionarului;  
2. cerinţe profesional-funcţionale, care reprezintă o descriere a conţinutului 
activităţii specialistului în funcţie de sarcinile concrete ale postului; 
3. profilul calificativ ca un cumul de mai multe tipuri de activităţi şi nivele de 
calificare. 
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Crearea „modelelor funcţionarilor”, ce ocupă diferite funcţii ale organelor 
administraţiei publice locale, ar permite, cu o oarecare precauţie, să se stabilească 
acele calităţi profesionale, cunoştinţe, abilităţi şi aptitudini, pe care trebuie să le 
posede un funcţionar public. 

În baza acestui model se va forma un model de pregătire a funcţionarului 
pentru organele administraţiei publice locale. Un astfel de model ar fi destinat 
tocmai organizării procesului de învăţământ ce pune accentul pe folosirea diverselor 
tehnologii pedagogice, care reprezintă un set de acţiuni care ar prezenta o nouă 
treaptă în pregătirea profesională şi intelectuală, prin îmbunătăţirea metodelor şi a 
reducerii timpului alocat, comparativ cu metodele pedagogice tradiţionale. 

Aşadar, este corect să se afirme că, astfel de inovaţii tehnologice, cum ar fi 
pregătirea profesională în funcţie de personalitatea fiecăruia, studii prin module 
tehnologice, prin diferenţiere, învăţarea complexă şi interactivă, ce implică jocul, 
sunt cele mai necesare în pregătirea profesională a resurselor umane ale 
administraţiei publice locale. 

De asemenea, poate fi folosită, în acest sens şi metoda de pregătire 
profesională prin deplasarea resurselor umane didactice în alte oraşe, în vederea 
pregătirii resurselor umane conform programelor moderne. Părţile pozitive ale 
acestor cursuri de scurtă durată ar fi: posibilitatea de atracţie a unui număr mai 
mare de lucrători la locul de domiciliu şi serviciu al acestora, cheltuieli financiare 
comparativ mai mici, posibilitatea de interacţiune directă a funcţionarilor cu 
profesorii, precum şi un termen mai scurt pentru atingerea scopului scontat. 

Actualmente, este necesar de a crea un sistem care ar putea identifica 
funcţionari cu perspective, iniţiativă, talent şi calităţi, astfel încât să se poată urmări 
cariera şi avansarea lor profesională. Deosebit de important, din punctul de vedere 
al autorului, la formarea resurselor umane ale organelor administraţiei publice 
locale, este faptul  de a lua în calcul şi dorinţa acestora de a accede la funcţii de 
conducere. De aceea, persoanele care lucrează în cadrul organelor administraţiei 
publice locale şi care ocupă funcţii publice trebuie să aibă studii şi pregătire 
profesională corespunzătoare domeniului în care ocupă funcţiile de conducere şi 
respectiv corespunzătoare însăşi procesului de conducere, ca domeniu de activitate. 

Calitatea muncii administrative depinde în cea mai mare măsură de calitatea 
resurselor umane din organele administraţiei publice. 

În mod raţional şi eficient poate să acţioneze numai funcţionari temeinic 
pregătiti din punct de vedere profesional şi, în general, cu un grad ridicat de cultură.  

De aceea, pregătirea profesională, calificarea resurselor umane ale 
administraţiei publice trebuie să se afle permanent în atenţia organelor competente 
în acest domeniu.  

Odată dobândită o anumită calificare profesională, aceasta trebuie în 
permanenţă îmbunătăţită, perfecţionată cu cele mai noi şi mai avansate realizări în 
aceea activitate. 

Într-adevăr, viaţa nu stă pe loc şi acele resurse umane care la un moment 
dat au fost pregătite profesional, chiar şi la cel mai înalt nivel, odată cu trecerea 
timpului, nu vor mai putea face faţă noilor cerinţe. Acest lucru se referă în special la 
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persoanele care lucrează de mai mult timp în cadrul organelor administraţiei publice 
locale şi care, în prezent, nu mai corespund cerinţelor noului sistem al 
autoguvernării locale, cu atât mai mult este incorect să fie concediaţi din acest 
motiv, mai cu seamă că nimeni nu ar putea de îndată să preia funcţiile vacante. 

Soluţionarea acestor probleme ar putea fi îndeplinită de sistemul de 
perfecţionare profesională şi recalificare a resurselor umane, pentru a fi apte de a 
lucra în organele administraţiei  publice locale, sistem care ar funcţiona într-o 
strânsă legătură cu sistemul de pregătire profesională, acestea fiind principiile 
sistematizării, complexităţii şi continuităţii în pregătirea profesională. 

Prin procesul de perecţionare profesională a specialiştilor (prin elaborarea 
unor subprograme adecvate) autorul înţelege instruirea funcţionarilor publici, în 
vederea acumulării de cunoştinţe teoretice, aptitudini practice în noile şi 
tradiţionalele domenii de activitate a administraţiei publice locale, necesare pentru 
îndeplinirea atribuţiilor impuse de noile tipuri de sarcini profesionale. 

Dezvoltarea impetuoasă a ştiinţei şi tehnicii contemporane impune, ca o 
necesitate stringentă, continua creştere a nivelului de pregătire profesională a 
resurselor umane administraţiei publice locale. 

În acest scop pot fi utilizate metode diferite, în funcţie de obiectivul urmărit, 
de numărul participanţilor, de posibilităţile materiale ale organizatorului, de nivelul 
pregătirii şi experienţa cursanţilor, etc. 

Pentru a se obţine rezultatele dorite, alegerea unei anumite forme şi 
modalităţi de pregătire şi perfecţionare profesională, trebuie să se facă în strictă 
concordanţă cu cerinţele concrete ale administraţiei, cu sarcinile ei prezente şi în 
perspectivă. 

Totodată, pe lângă această pregătire organizată, fiecare persoană din 
administraţie are datoria să se preocupe în permanenţă, de propria sa perfecţionare 
profesională, prin studiu individual, prin consultarea celor mai recente lucrări în 
specialitatea sa, prin cunoaşterea celor mai avansate realizări în acest domeniu.  

Principalele forme de perfecţionare ale pregătirii profesionale sunt 
prezentate în tabelul 5. [55] 

Tabelul 5 
Principalele forme de perfecţionare ale pregătirii profesionale 

Nr. 
crt. 

Forme Scopul 

1.  Reciclarea 
Îmbogăţirea cunoștiințelor, cunoașterea și însușirea 
celor mai noi realizări în diferite domenii și sectoare de 
activitate 

2.  Polificarea Obţinerea mai multor calificări 

3.  Recalificarea 
Schimbarea calificării în situaţia în care vechea 
profesie, din diferite motive, nu mai poate fi exercitată 

4.  Studii permanente 

Însuşirea de cunoștiințe juridico-economice și tehnice 
necesare îndeplinirii sarcinilor de serviciu, a metodelor 
moderne de conducere și organizare, pe baze științifice 
a proceselor de muncă 
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În ceea ce priveşte modalităţile de perfecţionare profesională, ele sunt 
propuse în figura 19. Forma cea mai înaltă este doctoratul, care necesită o pregătire 
ştiinţifică mai aprofundată a candidatului la titlul de doctor. Acesta dobândeşte un 
volum complex de cunoştiinţe superioare de specialitate. 

 

 
 

Figura 19. Formele de perfecţionare profesională 
 

Activitatea de perfecţionare a pregătirii profesionale a personalului se 
desfăşoară în mod planificat, ea fiind cuprinsă în planul fiecărei unităţi, stabilindu-se 
formele de perfecţionare, metodele, tematica, etc. 

Perfecţionarea profesională trebuie să se efectueze prin intermediul 
instituţiilor de învăţământ superior şi mediu cu ajutorul a două tipuri de programe 
suplimentare de pregătire profesională: unul care perfecţionează cunoştinţele avute 
în vederea îndeplinirii noilor activităţi profesionale şi al doilea, care oferă noi 
calificări. 

Putem propune următorul sistem de pregătire profesională şi perfecţionare a 
calificării în cadrul organelor administraţiei publice locale (figura 20). 
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Figura 20. Organizarea procesului de perfecţionare continuă a calificării în cadrul 
organelor administraţiei publice locale 

 
Astfel, se poate propune ca perfecţionarea resurselor umane să aibă loc în 

următoarele situaţii: 
1. transfer de funcţii (numirea într-o funcţie sau grad mai avansat), care 

necesită cunoştinţe mai ample în domenii concrete de activitate; 
2. introducerea în lista de rezervă a resurselor umane pentru funcţiile de rang 

mai înalt; 
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3. angajarea persoanelor noi în organele administraţiei publice locale, în primul 
an de activitate (dacă nu au pregătire profesională de bază în administraţie 
publică sau nu au mai deţinut o funcţie publică). 
Procesul de organizare a instruirii funcţionarilor publici, din punctul de 

vedere al autorului, trebuie să înceapă prin identificarea colectivului de funcţionari 
publici. În primul rând, în categoria celor recomandaţi de a fi instruiţi, intră 
funcţionarii publici care sunt candidaţi la transfer de funcţii la un rang superior sau 
funcţii privind noi specializări, şi persoanele care au fost angajate pentru prima oară 
în funcţie publică.  

În continuare, principiile de selectare a lucrătorilor, în vederea pregătirii şi 
perfecţionării calificării, trebuie să fie următoarele:  

1. dorinţa proprie a funcţionarului public;  
2. recomandările comisiei de atestare;  
3.schimbarea specificului funcţiei în urma modificărilor structurale din 
cadrul administraţiei publice locale;  
4. participarea la concursuri de ocupare a posturilor vacante;  
5. scadenţa termenelor de pregătire şi de perfecţionare a calificării. 

Concomitent se apreciază eficienţa îndeplinirii atribuţiilor funcţionarilor 
publici, perspectivele şi potenţialul creativ al acestora. 

Principalul obiectiv al pregătirii şi perfecţionării calificării constă în faptul de 
a avea permanent un nivel de pregătire profesională şi intelectuală corespunzător 
cerinţelor actuale ale obiectului de conducere şi ale realizărilor managementului ca 
ştiinţă. 

O importanţă majoră în activitatea administraţiei publice locale o are 
organizarea instruirii funcţionarilor de conducere şi specialiştilor din administraţia 
rurală. Aceştia reprezintă o categorie aparte a funcţionarilor publici, întrucât în zona 
rurală sunt actuale problemele managementului resurselor umane, iar eficienţa 
deciziilor lor va depinde în mare măsură de administraţia publică locală. [95]   

Pentru această categorie de funcţionari publici este necesară crearea unui 
sistem de instruire mai flexibil, care ar include: 

1. aspecte practice şi profesionale; 
2. elemente de drept în activitatea autorităţilor; 
3. teoria şi practica administraţiei; 
4. aspecte psihologice în activitatea de conducere; 
5. consultări pe diferite teme problematice. 

De asemenea, este necesară aplicarea diferitelor forme de instruire, 
precum: seminarii, inclusiv cele de deplasare în cadrul administraţiilor rurale, mese 
rotunde, jocuri interactive, stagiu de practică, discuţii, brain storming, studii de caz. 

În sistemul de pregătire şi perfecţionare a calificării funcţionarilor publici 
există mai multe probleme nesoluţionate. În mare măsură, acestea sunt legate de 
posibilităţile limitate ale bugetului local: finanţarea învăţământului, dotarea tehnică 
a centrelor metodice şi informaţionale, organizarea deplasărilor în alte regiuni în 
scopul instruirii şi a schimbului de informaţii etc. 
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De altfel, rezultatele studiului denotă faptul că preponderent în pregătirea 
profesională a resurselor umane din administraţia publică locală, accentul se pune 
pe teorie şi nu pe practică.  

De aceea, concomitent cu formarea unui sistem eficace de pregătire 
profesională şi de perfecţionare a calificării resurselor umane, ce includ diverse 
forme de organizare a pregătirii profesionale şi, în plus, în  prezent este necesar un 
nou conţinut al instruirii profesionale. 

Cu alte cuvinte, sarcina cea mai complicată în pregătirea profesională a 
resurselor umane ale administraţiei publice locale, constă în formarea resurselor 
umane de tip nou, apte de a forma noi tehnologii de conducere, necesare pentru 
strategia lor de dezvoltare. [95] 

În rezolvarea acestei probleme poate ajuta experienţa acumulată în 
străinătate. 

În Marea Britanie, de exemplu, în sistemul de pregatire profesională a 
funcţionarilor publici din organele administraţiei locale, care reprezintă aproximativ 
două milioane de persoane, se foloseşte cu succes modelul “Investiţii în personal”. 
Acest model reprezintă unul dintre modelele de îmbunatăţire a calităţii activităţii 
administraţiei publice locale, printre care se numără şi modele ca: “Excelenţă în 
muncă”, “Semnul Hartiei”, “Programul perfecţionării administraţiei locale”. [2] 

Modelul “Investiţii în personal” include standarde naţionale şi metodici de 
alocare efectivă a resurselor în managementul resurselor umane din administraţia 
locală. Aceste standarde se întemeiază pe patru principii de bază: atribuţiile 
conducerii în ceea ce priveşte dezvoltarea profesională a personalului, studierea 
continuă a cerinţelor resurselor umane în instruire si dezvoltare, organizarea 
instruirii şi dezvoltării personale a funcţionarilor, evaluarea eficacităţii investiţiei în 
personal. Acest model se aplică pe o durată cuprinsă între şase luni şi doi ani. 

Organizarea procesului de pregătire si perfecţionare a resurselor umane 
necesită mult timp şi cheltuieli financiare. În aceste condiţii este necesară căutarea 
şi găsirea formelor şi metodelor noi de perfecţionare a calificării funcţionarilor. 

În esenţă, subsistemul resurselor umane al administraţiei publice privind 
perfecţionarea şi calificarea lor, la nivel de regiune, poate consta din următoarele 
elemente organizaţionale (figura 21):  
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Figura 21. Elementele organizaţionale ale subsistemului managementului resurselor 

umane privind perfecţionarea şi calificarea lor în organele administraţiei publice 
locale 

 
Un loc important în sistemul managmentului resurselor umane ale 

administraţiei publice locale îl reprezintă formarea rezervei de resurse umane. 
Scopul principal al formării rezervei de resurse umane este pregătirea pentru funcţii 
de conducere în condiţii noi a funcţionarilor publici, pe bază de concurs, instruire şi 
promovare şi pe criterii de competenţă pentru îndeplinirea eficientă a sarcinilor. 

 
În opinia autorului, sistemul trebuie să parcurgă următoarele etape: 

1. Determinarea necesităţii rezervei de resurse umane; 
2. Stabilirea cerinţelor privind candidaţii în rezervă; 
3. Întocmirea listei potenţialilor candidaţi; 
4. Selectarea prealabilă pentru rezervă; 
5. Selectarea finală pentru rezervă; 
6. Pregătirea teoretică a rezervei; 
7. Pregătirea practică; 
8. Pregătirea pentru ocuparea funcţiei sub formă de stagiu de practică. 

 
Condiţiile de bază pentru formarea unei rezerve de resurse umane eficiente sunt 
(figura 22): 
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Figura 22. Condiţiile de bază pentru formarea unei reserve de 
 resurse umane ale administraţiei publice locale 

 
În ansamblu, formarea rezervei de resurse umane este îndreptată către 

perfecţionarea activităţii de selectare şi repartizare a resurselor umane în organele 
administraţiei publice locale. Munca de înnoire a resurselor umane poate fi eficientă 
doar când există o rezervă activă.  

Sistemul de formare a rezervei de resurse umane pentru ocuparea funcţiilor 
publice vacante include următoarele activităţi: (figura 23) 
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Figura 23. Sistemul de lucru cu rezerva de resurse umane pentru ocuparea funcţiilor 

vacante din cadrul organelor administraţiei publice locale 
 

La baza selectări candidaţilor pentru rezerva de resurse umane, trebuie să 
fie următoarele criterii: nivelul de instruire şi pregătire profesională corespunzător, 
aptitudinile organizatorice, experienţa practică în domeniul respectiv, personalitatea, 
vârsta şi starea de sănătate. 

Formarea rezervei de resurse umane în administraţia publică locală se 
bazează pe următoarele principii:  
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1. egalitate în ocuparea unei funcţii publice; 
2. obiectivitate în selectarea şi includerea în lista de rezervă conform 

aptitudinilor candidaţilor, necesare în îndeplinirea unor sarcini cu o 
răspundere mai mare;  

3. competenţă şi profesionalism;  
4. imparţialitate în ceea ce priveşte sexul, originea, naţionalitatea, religia 

candidaţilor;  
5. dorinţa  personală a candidatului de a ocupa funcţia;  
6. răspunderea persoanelor ce ocupă funcţii de conducere în cadrul 

administraţiei publice locale pentru existenţa rezervei şi pentru calitatea 
pregătirii acesteia. 

 
Aici menţionăm două direcţii importante în formarea şi dezvoltarea resurselor 

umane ale organelor administraţiei publice locale: 
1. crearea condiţiilor necesare pentru promovarea funcţionarilor; 
2. crearea carierei profesionale a funcţionarilor din organele administraţiei 

publice locale.  
În convingerea autodezvoltării personale şi a dezvoltării colectivului şi a 

întregii societăţi constă sensul avansării în carieră. Ca fenomen social, cariera 
profesională, în esenţa sa, trebuie întotdeauna să reprezinte o reflecţie a 
personalităţii şi să-l motiveze să se dezvolte continuu, să-şi manifeste potenţialul 
său creativ şi moral. În afară de aceasta, crearea condiţiilor pentru avansarea 
profesională şi controlarea acesteia reprezintă un factor important de stimulare, care 
intensifică şi consolidează activitatea funcţionarului şi un factor de apreciere a 
rezultatelor muncii sale. 

Astfel, cariera reprezintă posibilitatea de a se realiza profesional într-o 
funcţie mai avansată şi întro nouă calitate. 

Promovarea funcţionarului, adică trecerea pe o treaptă superioară în ierarhia 
funcţiilor din aparatul administrativ, poate fi efectuată prin avansare şi prin concurs. 
[95] 

Prin avansare, postul va fi ocupat de către o persoană care face parte din 
aparatul respectiv. Sistemul prezintă avantajul că persoana în cauză cunoaşte 
specificul activităţii organului din structura căruia face parte postul în care va fi 
promovată şi dezavantajul că restrânge sfera persoanelor care candidează pe acel 
post, ceea ce limitează mult posibilităţile de selectare a solicitanţilor. 

Avansarea automată, numai după o anumită vechime în muncă, fără a se 
ţine seama de rezultatele obţinute în activitatea desfăşurată, comportă şi riscul 
anihilării efectului stimulativ, al promovării în funcţie. Mai mult, persoanele din 
aparatul administrativ, este posibil să manifeste lipsă de preocupare pentru 
perfecţionarea activităţii lor, superficialitate în îndeplinirea îndatoririlor de serviciu. 
[95] 

Mai eficientă în scopul selectării, ar fi stabilirea ocupării postului prin concurs 
sau examen de promovare, avându-se în vedere, în primul rând, persoanele din 
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propriul aparat, dar fără a se comite nedreptăţi faţă de persoanele din afara 
organului, dacă acestea se dovedesc mai indicate pentru ocuparea acelui post.  

În efectuarea promovărilor, trebuie avute în vedere atât interesele 
personale, dar mai ales, interesele organelor administraţiei publice de a avea un 
personal competent, cât mai bine pregătit, spre a putea rezolva în condiţii optime 
multiplele şi complicatele probleme cu care se confruntă. 

Analizând potenţialul resurselor umane al administraţiei publice locale, care 
trebuie format şi dezvoltat în sensul promovării profesionale, apare întrebarea 
justificată dacă există condiţii pentru această ascensiune în carieră în cadrul 
organelor administraţiei publice locale, adică existenţa resurselor carierei. 
 În literatura de specialitate, referitor la carieră, se fac referiri la resursele 
interne şi externe ale candidaţilor, prezentate în figura 24: 
 

 
Figura 24. Potenţialul resurselor umane în administraţia publică locală 

 
Dar ascensiunea în carieră a lucrătorului nu este în funcţie doar de opiniile 

conducerii şi a colectivului, ci şi de propria viziune şi disponibilitate a acestuia 
privind viitorul său profesional şi modul în care şi-l planifică. Un plan în acest sens 
include, de obicei: 

1. identificarea atribuţiilor, a cerinţelor de calificare pentru o anumită 
funcţie publică şi a condiţiilor de executare a acesteia;  

2. modelarea cunoştinţelor şi a aptitudinilor în conformitate cu  cerinţele 
funcţiei respective;  

3. căutarea şi găsirea modalităţilor de a atrage atenţia conducerii asupra 
sa;  
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4. dezvoltarea calităţilor personale, care vor putea contribui în cea mai 
mare măsură la ascensiunea în carieră. 

În ansamblu, la nivelul organelor administraţiei publice locale, şi nu separat, 
la nivel individual, baza planificării carierei o reprezintă analiza minuţioasă a 
structurii funcţional-calificative a organelor administraţiei publice locale. Această 
analiză se bazează pe evidenţa concretă a funcţiilor existente, inclusiv a celor, care 
în scurt timp vor deveni vacante şi pe întocmirea listei candidaţilor pentru ocuparea 
acestora. 

Iniţial, pentru planificarea carierei profesionale a resurselor umane trebuie 
planificat necesarul efectiv de resurse umane . 

Planificarea carierei individuale trebuie să se efectueze pentru fiecare 
funcţionar şi pentru cei incluşi în rezervă, luând în calcul şi cerinţele funcţiei pe care 
o ocupă şi calităţile sale profesionale. 

Programele de ocupare a funcţiilor trebuie formate în baza următoarelor 
acţiuni, prezentate în figura 25. 
 

 
 

Figura 25. Acţiunile programului de ocupare a posturilor vacante 
 

Autorul deja a reiterat faptul că, pentru a lucra în cadrul organelor 
administraţiei publice locale, pe lângă calităţi profesionale, funcţionarul trebuie să 
demonstreze disponibilitate  şi competenţă de a fi încadrat într-o astfel de profesie şi 
tip de activitate, având în vedere rolul lui social foarte important. De aceea 
problema privind calităţile pe care trebuie să le posede funcţionarii din administraţia 
publică locală nu este una facilă, fiind importantă pentru că aceste calităţi pot fi 
folosite pentru orientarea lor profesională în procesul de pregătire şi instruire. Mai 
mult decât atât, existenţa unor calităţi ale funcţionarilor publici din organele 
administraţiei locale va permite să determine cariera lor profesională. Astfel, de 
exemplu, F.Taylor a identificat asemenea trăsături de caracter, necesare ascensiunii 
profesionale, precum: studii, educaţie, determinare, bun simţ şi raţiune [  ]. 

BUPT



94   Concepţiile teoretico metodologice în managementul resurselor umane - 2 

De asemenea, se evidenţiază şi aşa calităţi cum ar fi cunoştinţele 
profesionale aprofundate, capacitatea de a lucra în echipă, responsabilitatea, 
abilitatea de a asimila noi cunoştinţe. 

În orice caz, suma caracteristicilor calităţilor persoanei încadrate în muncă 
va varia, în funcţie de caracteristicile activităţii profesionale şi de cerinţele acesteia. 
Pentru funcţionarul public din cadrul organelor administraţiei publice locale, în 
calitatea sa de şef, ale cărui decizii şi acţiuni se răsfrâng asupra oamenilor, este 
important să dea dovadă atât de profesionalism, cât şi de moralitate.  

Calitatea de bază de care trebuie să dispună un funcţionar public este 
competenţa sa profesională. 

P. Williams considera competenţa ca fiind o caracteristică determinantă a 
omului, care reprezintă legătura cauză-efect dintre munca depusă şi criteriul de 
eficacitate şi calitate[ ].    
Planificarea carierei sale reprezintă, după cum am arătat, disponibilitatea sa de a 
avansa profesional, ceea ce denotă determinarea acestuia de a se prevala de 
resursele interne ale carierei. Aceste resurse sunt luate în calcul şi la dirijarea 
carierei, scopul căreia constă în dezvoltarea resurselor umane. 

În vederea atingerii acestui obiectiv, dirijarea carierei rezolvă următoarele 
probleme: folosirea raţională a potenţialului profesional al fiecărui funcţionar; 
continuitate şi practică profesională; atingerea înţelegerii reciproce dintre 
organizaţie şi funcţionari privind cariera; crearea condiţiilor prielnice pentru 
avansarea profesională. 

Aceste sarcini se rezolvă prin organizarea sistemului de instruire, a pregătirii 
şi perfecţionării calificării, prin motivarea materială şi morală a aspiraţiilor carierei; 
prin echilibrarea relaţiilor interumane verticale şi orizontale în colectiv, în baza 
lucrului cu resurse umanele în mod sistematic, complex, argumentat ştiinţific şi 
diferenţiat. 

Dirijarea carierei trebuie să fie privită şi realizată ca un ajutor pentru 
funcţionar în atingerea obiectivelor activităţii lor profesionale, realizarea capacităţilor 
sale şi creşterea competenţei profesionale. 

Dirijarea carierei este o componentă importantă a activităţii cu rezerva de 
resurse umane. 

În literatura managementului resurselor umane, se subliniază, pe de o 
parte, importanţa, iar pe de altă parte, necesitatea de a lucra cu rezerva de resurse 
umane pe baza socială. 

Problematica constă în faptul că, încă se păstrează tendinţa promovării în 
funcţii mai înalte prin indicaţiile “de sus”, iar formele contemporane democratice de 
lucru (selectare pe bază de concurs, alegeri, testare, stagiu de practică) sunt încă 
puţin folosite. 

Astfel, putem concluziona că, în ciuda implementării reformei administrative 
în ţară şi în regiunile acesteia şi din punct de vedere al legislaţiei, viaţa birocratică 
rămâne neschimbată, continuă de la sine, păstrând „regulile jocului”, stabilite în 
conformitate cu cerinţele şi tradiţiile politicii patriarhale. 
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2.4. Dificultăţile administraţiei publice locale în managementului 
resurselor umane 
        Analizând sistemul, trăsăturile şi tendinţele formării şi dezvoltării resurselor 
umane din cadrul administraţiei publice locale, se poate trece nemijlocit la analiza 
direcţiilor managementului resurselor umane sau lucrului cu resurse umanele în 
organele administraţiei publice locale. 
      Direcţiile în procesul de formare şi dezvoltare a resurselor umane ale 
administraţiei  publice locale sunt:  

1. estimarea potenţialului administraţiei publice locale şi calculul necesarului de 
resurse umane;  

2. selectarea resurselor umane prin concurs şi orientarea profesională; 
3. formarea rezervei de resurse umane; 
4. evaluarea, atestarea şi motivarea resurselor umane;  
5. pregătirea profesională şi creşterea la un nivel mai înalt a calificării 

profesionale;  
6. crearea condiţiilor pentru îndeplinirea atribuţiilor de serviciu şi pentru 

perfecţionarea profesională;  
7. formarea conştienţei şi culturii profesionale. 

În continuare atenţia va fi concentrată pe cele mai importante direcţii, din 
punctul de vedere al autorului, pe care le considerăm a fi problematice în 
managementul resurselor umane ale organelor administraţiei publice locale. 

Problematica managementului resurselor umane ale administraţiei publice 
locale constă în faptul că, deşi în ţară există institutul administraţiei publice locale, 
în evoluţia acestui proces nu se regăseşte o abordare sistematizată a acestor 
resurse. În prezent s-a format deja un sistem complex, de mai multe nivele ale 
administraţiei publice locale, care prevede funcţionarea într-un spaţiu teritorial a mai 
multor formaţiuni a administraţiei publice locale, cum ar fi comune, sate, municipii, 
oraş şi altele. Desigur, activitatea acestor formaţiuni în mare măsură, dacă nu pe 
deplin, va fi determinată de factorul uman, respectiv de resursele umane ale 
organelor administraţiei publice locale. 

Dezvoltarea resurselor umane ale administraţiei publice locale, în condiţiile 
actuale se efectuează pe doi vectori:  

1. utilizarea resurselor umane vechi prin reorientarea lor profesională pentru 
noi atribuţii şi pentru soluţionarea de noi sarcini; 

2. atragerea de resurse umane noi, deja pregătite şi specializate de a lucra 
în cadrul administraţiei  publice locale. În acest context este necesară o analiză a 
situaţiei resurselor umane, estimarea tendinţelor de schimbare a acesteia pentru a 
putea crea un sistem de lucru cu ele, în condiţii noi. 

În “Raportul privind dificultăţile administraţiei publice locale în gestionarea 
proceselor de resurse umane” [143] este observată absenţa unei culturi a 
managementului performanţei resurselor umane în administraţia publică. Aici sunt 
consemnate unele particularităţi în procesul de evaluare a performanţelor 
funcţionarilor publici: 
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1. evaluarea are un caracter pur formal – este doar o altă sarcină care ţine de 
birocraţia managemntului resurselor umane, 

2. termenele pentru realizarea procesului de evaluare sunt prea scurte; 
3. angajaţii-evaluaţi nu cred în obiectivitatea şi impactul procesului de 

evaluare, iar angajaţii-evaluatori abordează evaluarea cu interes redus, ca 
pe un efort suplimentar faţă de munca lor obiţnuită şi care nu aduce niciun 
fel de plus valoare nici lor ca indivizi, nici activităţii organizaţiei; 

4. în general, departamentele/compartimentele administraţiei publice nu au 
indicatori de performanţă care să fie reflectaţi în indicatori de performanţă 
ai angajaţilor, pe de altă parte, indicatorii utilizaţi în evaluarea angajaţilor 
sunt vagi, neclari şi interpretabili ; 

5. din procesul de evaluare lipseşte etapa de discuţie liberă şi feedback dintre 
evaluator şi evaluat, practic are loc exclusiv pe hartie ; 

6. rezultatele evaluăriii, observaţiile şi recomandările evaluaţilor nu ajung la 
conducere sau nu sunt luate în considerare de către aceasta în eforturile 
sale de a îmbunătăţi activitatea şi strategia organizaţiei ; 

7. evaluarea nu conduce în mod direct la modificările salariului, promovări, 
retrogradări sau terminarea raportului de muncă. 

Tot în acest raport sunt prezentate unele recomandări: 
1. îmbunătăţirea felului în care sunt definiţi indicatori de performanţă ai 

angajaţilor; 
2. îmbunătăţirea modului în care este definită fişa postului ; 
3. promovarea importanţei evaluării în randul managerilor; 
4. centralizarea într-o baza de date a concluziilor evaluării; 
5. sancţiuni pentru managerii care nu fac evaluările angajaţilor lor ; 
6. întroducerea evaluării serviciului de resurse umane şi a specialiştilor în 

resurse umane ; 
7. elaborarea unui ghid care să conţină propuneri de indicatori de 

performanţă. 
În procesul de promovare, în viziunea specialiştilor, promovarea nu se 

efectuiează în funcţie de criterii de performanţă clare şi măsurabile, ci pe criterii 
subiective şi este îngreunat de neclaritatea legislaţiei funcţiei publice şi de birocraţia 
creată de prevederile acestei legislaţii. 

În plus, promovarea se loveşte de neclarităţile legate de stabilirea noului 
salariu, de lipsa bugetului pentru promovare, de lipsa unor perspective de 
dezvoltare a carierei şi de birocraţia excesivă. 

Evaluarea activităţii funcţionarilor publici permite să se verifice în ce măsură 
funcţionarul public a îndeplinit criteriile de performanţă corespunzătoare funcţiei 
publice ocupate. În final, funcţionarilor publici li se va acorda drepturile salariale 
corespunzătoare performanţelor profesionale obţinute de fiecare funcţionar.  

Conducătorii de compartimente vor comunica în scris fiecărui funcţionar 
public din acel compartiment, criteriile de performanţă pe care trebuie să le 
îndeplinească fiecare, corespunzător funcţiei publice deţinute. 

BUPT



2.4 – Dificultăţile administraţiei publice locale în managementul resurselor   97 

 
 

Astfel, o importanţă aparte în domeniul managementului resurselor umane 
ale administraţiei publice locale îi revine auditului şi monitorizării procesului de 
formare a resurselor umane.  

În procesul de formare a resurselor umane pentru noul sistem al organelor  
administraţiei publice locale este necesară efectuarea unui audit, având în vedere 
faptul că fiind din diferite zone în condiţii diferite, nu au aceleaşi posibilităţi la 
dispoziţie. 

Auditul calitativ şi cantitativ al resurselor umane ale administraţiei publice 
locale include selectarea şi sistematizarea principalelor date de trei tipuri:  

1.caracteristicile constante ale resurselor umane;  
2.caracteristicile condiţional-permanente;  
3.caracteristicile temporare.  
În faza incipientă de formare al noului sistem al organelor administraţiei 

publice locale, auditul resurselor umane se desfăşoară prin atestarea funcţionarilor 
deja angajaţi şi prin selectarea noilor candidaţi, prin concurs. 

Majoritatea judeţelor din România au ales această cale. Aici un factor 
decizional l-a reprezentat ocuparea pe bază de concurs a funcţiilor de conducere a 
administraţiei. Procesul de selectare pe bază de concurs se bazează pe criteriile de 
profesionalism, componentele cărora sunt pregătirea corespunzătoare profesională 
şi vechimea în muncă în cadrul administraţiei publice locale.  

Componenta calităţii în managementul resurselor umane deja existente în 
organele administraţiei publice locale, rămâne şi se va transmite în continuare,prin 
„moştenire”. 

Parţial rezolvarea acestei probleme se efectuează prin evaluarea obiectivă şi 
complexă a resurselor umane în cadrul procesului de atestare. 

Atestarea funcţionarilor publici reprezintă un proces multidimensional şi 
complicat, ce necesită respectarea cumulativă a mai multor cerinţe, şi care are o 
bază nu doar juridică şi organizaţională, ci şi un suport de cercetări ştiinţifice 
complexe. 

Atestarea resurselor umane îndeplineşte un şir important de funcţii sociale. 
De obicei funcţiile sunt grupate pe următoarele criterii:  

1. de structură, care presupun o certitudine considerabilă în 
îndeplinirea funcţiei de către colectiv şi funcţionari în parte; 

2. de motivare, care stimulează funcţionarii să-şi efectueze 
obligaţiunile mai efectiv. 

Realizarea acestor funcţii permite aprecierea cantităţii şi calităţii lucrului 
efectuat, justificarea în această bază a necesităţii schimbării conţinutului de bază al 
rolului şi funcţiilor îndeplinite; schimbarea, la necesitate, a instrucţiunilor de 
serviciu; justificarea salariului, ori, eventual, modificarea acestuia; unirea 
structurilor organizaţionale formale cu cele neformale; activarea factorilor 
motivaţionali de muncă; precizarea scopului dezvoltării profesionale personale ale 
fiecărui funcţionar. Astfel, aprecierea şi atestarea resurselor umane ale 
administraţiei publice locale serveşte ca bază pentru alte direcţii de formare şi 
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dezvoltare a potenţialului de resurse umane ale administraţiei publice locale şi 
pentru controlul acestui proces. 

În procesul de atestare se foloseşte o varietate largă de informaţii, inclusiv 
şi cele cu conţinut psihologic. Utilizarea procesului de atestare necesită rezolvara 
unor probleme complexe ştiinţifice şi organizaţionale, care sunt legate de 
răspunsurile la următoarele întrebări: 

1. Există restricţii (normative, etice etc) la folosirea informaţiilor cu conţinut 
psihologic în procesul de atestare? 

2. Ce informaţie cu conţinut psihologic privind subiecţii activităţii este necesar 
şi suficient de utilizat în procesul de atestare? 

3. Care sunt criteriile de evaluare a informaţiei psihologice? 
4. Care este legătura dintre informaţia psihologică şi alte caracteristici, relevate 

în procesul de atestare? 
5. Ce scheme şi algoritme standard există în procesul de atestare folosind 

informaţia psihologică? 
6. Care sunt modalităţile de perfeţionare a atestării funcţionarilor publici? 

Rezolvarea acestor sarcini necesită efectuarea unor studii complexe şi în 
primul rând psihologice. 

Funcţionarii din organele administraţiei publice locale, în calitate de subiecţi 
ai studiului psihologic şi ai conducerii se deosebesc prin abilităţile profesionale 
proprii, care se răsfrâng în personalitatea lor, în caracteristicile şi calităţile 
personale. 

În primul rând, au o mentalitate proprie, care se manifestă printr-o viziune 
profesională colectivă. Printre particularităţile acestora, se mai pot menţiona: 

a) reglementarea accentuată a relaţiilor şi a comportamentului în colectiv; 
b) structurarea, clasificarea care va condiţiona formarea tipologiei 

evenimentelor,  oamenilor, activităţilor, priorităţilor etc.; 
c) menţinerea identităţii profesionale; 
d) tendinţa către stabilizarea sistemului de funcţii în instituţiile 

administraţiei publice locale; 
e)  educarea privind respectarea valorilor şi normelor corporatiste. 
În al doilea rând, la un număr suficient de mare de funcţionari se pot 

observa caracteristici pronunţate negative ale mentalităţii: autocratism, 
conservatism corporativ, cultul personalităţii. 

În al treilea rând conform criteriului din sfera motivării spirituale putem 
evidenţia următoarele tipuri profesionale ale funcţionarilor publici: 

  a) adaptivul-conformist - se manifestă prin înţelegerea locului său în sistem 
şi a posibilităţilor sale în structura ierarhică, tinde spre dominare, are o atitudine 
reglementată şi o dorinţă de a fi apreciat de conducere şi să nu rămînă în urma 
colegilor; 

  b)  doritor de carieră profesională - prezintă tendinţe de a se promova, de 
a se evidenţia, de a atinge bunăstarea materială, de a crea o carieră; 

 c) profesional – se caracterizează prin tendinţa de a mări nivelul profesional 
şi eficienţa activităţii;  
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d) social – politic - posedă tendinţa de a-şi lărgi influenţa, precum şi 
orientarea către activităţi politice. 

În al patrulea rând, unii funcţionari se caracterizează prin priorităţi bazate pe 
afirmarea profesională şi socială, pe criterii materiale şi familiare.  

În al cincilea rând, se constată valori morale joase în comportamentul şi 
relaţiile funcţionarilor. De aici pornesc şi acele manifestări negative cunoscute, 
precum corupţia, traficul de influenţă în interesele proprii etc. 

Astfel de calităţi profesionale şi individuale au un impact negativ asupra 
activităţii funcţionarilor publici, de altfel, pentru unele categorii acestea reprezintă o 
influenţă negativă şi asupra activităţilor şi relaţilor lor profesionale. Acesta este 
motivul pentru care în momentul evaluării activităţii este necesară includerea 
caracteristicilor sociale şi psihologice, justificarea criterilor psihologice, 
reglementarea şi elaborarea metodelor de evidenţă şi de evaluare a acestora.  

Atestarea, din punct de vedere procesual şi funcţional, reprezintă o formă 
specială de evaluare a funcţionarului, dar etalon de evaluare nu va fi evaluarea 
superficială sau doar acele aptitudini care corespund spectrului specific funcţiei care 
face obiectul atestării.  

În litereatura de specialitate nu sunt definite clar obiectivele atestării, dar 
totuşi analiza publicaţiilor pe această temă, precum şi practica activităţii cu 
resursele umane demonstrează existenţa catorva obiective:  

1.evaluarea activităţii şi a calităţilor profesionale şi individuale ale 
funcţionarului;  

2.motivarea acestuia în dezvoltarea sa pe plan profesional şi personal prin 
anumite exemple concrete, stimularea resurselor umane către creşterea eficienţei 
activităţii sale; 

3.evaluarea rezervelor necesare îmbunătăţirii activităţilor profesionale prin 
folosirea eficientă a  ”factorului uman”.   

Folosind în calitate de criteriu scopurile atestării, sarcinile ei de bază pot fi 
clasificate în două nivele aflate în legătura reciprocă. 

Primul nivel corespunde cerinţilor formale în lucrul cu resurse umanele şi 
cuprinde :  

a) stabilirea corespunderii cerinţelor funcţionarului cu cerinţele funcţiei 
ocupate;  

b) selectarea funcţionarilor în conformitate cu specializarea şi calificarea lor;  
c) aprecierea prespectivelor în potenţialul abilităţilor şi capacităţilor 

funcţionarului;  
d)  stabilirea necesităţii perfecţionării şi  recalificării profesionale a 

funcţionarului; 
e) stabilirea necesităţii privind păstrarea sau promovarea funcţionarului, 

stabilirea unor suplimente salariale, precum şi posibilităţii de promovare pe un post 
mai avansat; 

  f) justificarea obiectivităţii deciziei de concediere sau de transfer ale 
funcţionarului pe un post mai puţin calificat. 
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Al doilea nivel al problemelor soluţionate reflectă conţinutul lor. Acesta 
cuprinde: 

 a) colectarea şi analiza informaţilor privind funcţionarul (rezultatele 
activităţii sale, calităţile sale personale şi profesionale, potenţialul intelectual, 
relaţiile şi personalitatea sa); 

 b) intervierea privind funcţia; 
 c) efectuarea evaluării şi atestarii propriu-zisă;  
d) luarea deciziei de către comisia de atestare;  
e) informarea funcţionarului privind calitatea îndeplinirii funcţiei sale, privind 

corespunderea funcţiei ocupate; 
 f) elaborarea recomandărilor individuale şi informarea funcţionarului privind 

aceste recomandări. 
Metodica efectuării atestării funcţionarului public elaborată de autor este 

prezentată în figura 26. 

 
 

Figura 26. Metodica atestării funcţionarului public (FP) 
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Atestarea prevede rezolvarea următoarelor probleme de drept: ordinea 
(tehnologia, metodica) desfăşurării acesteia; condiţiile competenţei comisiei de 
evaluare; termenii şi frecvenţa desfăşurării atestării; drepturile funcţionarului 
evaluat în caz de neconformitate cu rezultatul atestării, asigurarea financiară a 
atestării; ordinea de evaluare a rezultatelor atestării şi consecinţele acestora asupra 
funcţionarilor. 

În funcţie de rezultatele evaluării funcţionarului, acesta este notat cu unul 
din următoarele calificative: corespunde postului deţinut; corespunde postului cu 
condiţia că va lua în calcul recomandările comisiei; nu corespunde postului. 

Comisia de evaluare este îndreptăţită să emită recomandări în vederea 
optimizării nivelului profesional şi personal în ceea ce priveşte fiecare funcţionar în 
parte. Însuşi procesul de atestare trebuie să se întemeieze pe anumite principii de 
bază, prezentate în figura 27. 

 

 
Figura 27. Principiile de bază ale procesului de atestare 

 
Criteriile evaluării rezultă din specificul activităţii funcţionarului evaluat, a 

caracterului muncii şi scopurilor organizaţiei, a obiectivelor atestării. Aceasta este 
formată din următorii indicatori integrali: caracteristici de calitate şi cantitate ale 
efectuării activităţii profesionale; calităţi profesionale şi personale, care au impact 
asupra activităţii la nivel individual şi colectiv, conlucrarea profesională, relaţiile 
colegiale; potenţialul continuu de dezvoltare profesională. 

În continuare, se examinează în detaliu particularităţile evaluării 
funcţionarilor publici, întrucât acest fapt are o importanţă aparte în îndeplinirea 
sarcinilor stabilite. În articolele ştiinţifice privind politica de resurse umane, punctul 
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de vedere referitor la evaluarea funcţionarului se reduce la determinarea ei, ca “un 
proces de stabilire a eficienţei îndeplinirii de către funcţionari a obligaţiilor 
profesionale şi realizarea scopurilor organizaţionale.”  

În opinia autorului, explicaţia propusă nu reflectă în mare măsură sensul 
deplin al acestei activităţi cu resurse umane. Evaluarea nu reprezintă doar un 
proces, ci şi o metodă care demonstrează atitudinea faţă de funcţionar. Evaluarea 
poate să stimuleze, sau din contra să-i reducă activitatea ori să o reorienteze în alte 
direcţii. Efectuarea evaluării doar prin aprecierea calităţilor profesionale necesare 
postului, din punct de vedere psihologic nu reprezintă decât o formalitate. 
Specialiştii din domeniul lucrului cu  resurse umane afirmă faptul că, subiectul 
muncii, care îşi îndeplineşte în integralitate atribuţiile de serviciu şi în conformitate 
cu instrucţiunile de serviciu, nu reprezintă decât o bază pentru evaluarea acestuia 
cu calificative mai bune. Pentru obţinerea unui calificativ bun este necesar de ştiut 
care sunt limitele abilităţilor sale profesionale şi dacă prezintă încă alte rezerve 
funcţionale. Care ar fi modul de folosire cel mai eficace al acestora în folosul 
organizaţiei? Cum ar trebui de procedat, astfel încât funcţionarul evaluat să lucreze 
mai mult şi mai eficace şi, cel mai important, dacă şi-a dorit el aceasta, dacă se 
dezvoltă pe plan personal şi profesional? Astfel, este necesar de evaluat nu doar 
ceea ce este evident, ci şi potenţalul.  

Un alt aspect prezintă situaţia funcţionarului public care îşi îndeplineşte 
corespunzător atribuţiile, dar, cu toate acestea, are un caracter mai dificil, predispus 
la conflicte, în mod negativ influenţează climatul moral şi psihologic al colectivului. 
Caracteristicile negative ale caracterului pot în mod substanţial afecta şi activităţile 
din colectiv. Prin urmare, evaluarea şi cuantificarea trebuie să ia în calcul şi influenţa 
pe care o poate avea caracterul funcţionarului public asupra relaţiilor din colectiv şi 
a asupra climatului moral şi psihologic al acestuia. 

Importantă este şi atitudinea funcţionarului evaluat faţă de perspectiva 
muncii – cum îşi vede viitorul din punct de vedere profesional, dacă îşi doreşte o 
carieră, dacă intenţionează să-şi perfecţioneze calificarea. Atestarea reprezintă nu 
doar constatarea corespunderii, ci şi perspectivele de viitor: să influenţeze asupra 
motivării, intereselor, înclinaţiilor, astfel încât să se folosească la maxim potenţialul 
funcţionarului atât în interesul lui, cât şi al organizaţiei. 

Din punct de vedere psihologic, aceste aspecte trebuie luate obligatoriu în 
considerare în procesul de atestare a funcţionarilor publici, fiind incorectă limitarea 
doar la stabilirea corespunderii atribuţiilor de serviciu cu instrucţiunile sau la alte 
constatări. 

Cele sus-expuse confirmă, că în procesul de atestare a funcţionarilor publici 
este necesară utilizarea subsistemul indicatorilor, care reflectă particularităţile 
prezentate în figura 28. 
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Figura 28. Particularităţile indicatorilor utilizaţi în procesul de atestare 
 a funcţionarilor publici 

 
Astfel, calificativul însăşi, dat în procesul de atestare trebuie să reprezinte o 

motivare spre perfecţionarea profesională şi să creeze pentru aceasta condiţiile 
necesare. 

Stabilirea calificativului în procesul de atestare trebuie să răspundă anumitor 
condiţii: volumul optim de muncă şi simplitatea tehnicii de evaluare a muncii; 
claritatea fiecărei caracteristici de apreciere şi semnificaţiei calificativelor; 
complexitatea modelului de calităţi personale şi profesionale necesare atestării cu un 
număr minim de indicatori; complexitatea caracteristicilor de apreciere; 
obiectivitatea calificativelor. 

Abordarea ştiinţifică a atestării şi a calificării, presupune un sistem de 
principii şi metode, necesare pentru rezolvarea acestor  probleme. 

Ceea ce este comun în stabilirea calificativului şi în desfăşurarea atestării, 
este abordarea, bazată pe compararea indicatorilor, ce caracterizează funcţionarul şi 
activitatea sa în cauză cu cei consideraţi etalon. Gradul de corespundere sau 
necorespundere reprezintă baza criteriilor evaluării. Depistarea necorespunderii şi 
analiza acesteia  formează esenţa evaluării. Dacă etalonul este nejustificat de 
scăzut, calificativele vor fi, bineînţeles, neadecvat de ridicate, ceea ce va conduce la 
diminuarea activităţii. Dacă, în schimb, etalonul va fi ridicat, calificativele vor fi mici. 
Această situaţie conduce la conflicte şi la micşorarea motivaţiei de a îndeplini 
activităţile. De aceea alegerea corectă a etalonului presupune o răspundere 
importantă în procesul de atestare. 

În sfârşit, pentru ca atestarea să fie una corectă, este necesară folosirea 
procedurilor corecte de comparare şi a metodelor de evaluare corespunzătoare. 
Compararea trebuie să fie exactă, obiectivă şi argumentată, fără erori şi rectificări. 

Cercetările efectuate în acest sens şi practica desfăşurării atestării 
funcţionarilor publici arată că metodologia atestării prevede desfăşurarea în mai 
multe etape (figura 29): 
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Figura 29.  Etapele în metodologia desfăşurării atestării 
 
În ceea ce priveşte prima şi a doua etape, aprecierea eficienţei activităţilor şi 

a îndeplinirii atribuţiilor de serviciu în procesul de atestare nu întâmpină dificultăţi: 
există instrucţiuni de serviciu, obligaţii funcţionale, cerinţe calificative, normative 
etc. Acestea reprezintă, de altfel, baza evaluării şi comparării. 

Cu mult mai dificilă este aprecierea altor caracteristici ale persoanei 
evaluate, în special, calităţile personale şi profesionale, motivarea şi potenţialul 
personal. Practica lucrului cu resurse umanele demontrează faptul că, în această 
situaţie principala metodă de a primi o astfel de informaţie este diagnosticul 
psihologic. [124] 

Diagnosticul psihologic (psihodiagnosticul) este o parte din ştiinţa 
psihologiei, care elaborează metode de depistare şi evaluare a particularităţilor 
psihologice personale şi profesionale ale individului.  [68] 

În sens larg, psihodiagnosticul este perceput ca o ştiinţă şi ca o practică 
privind diagnosticul psihologic. Cu ajutorul metodelor psihodiagnosticului se pot 
depista şi aprecia orice caracteristică a persoanei evaluate. [124] 

Psihodiagnosticul se poate efectua folosind metoda testării psihologice. 
Testul psihologic reprezintă un sistem teoretic şi empiric sau de expuneri 

verbale, care  permite evaluarea unor caracteristici psihologice ale personalităţii 
persoanei evalute. 

Diversitatea şi locul aparte al acestora sunt condiţionate de mai multe 
criterii: 

stabilirea ordinii şi metodologiei desfăşurării atestării 

aprobarea metodelor de analiză a carcateristicilor activităţii, a 
calităţilor personale şi profesională a persoanelor evaluate 

aprobarea metodelor de comparare a caracteristicilor personale şi 
profesionale ale persoanelor evaluate 

folosirea metodelor de selectare a diverselor informaţii (inclusiv cele 
psihologice) despre persoana evaluată 

ETAPE 
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- precizie înaltă, obiectivitate şi încredere; 
- posibilitate de a standardiza, formaliza şi computeriza, ceea ce ar 

conduce la simplificarea şi accelerarea procedurii diagnosticului 
psihologic; 

- complexitatea caracterului. 

O deosebită atenţie trebuie acordată corectitudinii în evaluarea calităţilor 
morale şi de caracter ale persoanei.  

Identificarea acestora are loc în baza analizei comportării şi a relaţiilor 
persoanei, care se manifestă nu doar în activitatea profesională şi în relaţiile cu 
colectivul, dar şi în alte activităţi şi domenii ale vieţii.  
 La evaluarea funcţionarilor publici este important de a identifica 
particularităţile motivării indeplinirii funcţiilor şi a realizării performanţelor. 
Cunoaşterea motivelor permite controlarea efectivă a îndeplinirii activităţilor 
subiectului. Desigur, există şi motive ascunse în activităţile îndeplinite şi în 
performanţe, dar acestea sunt depistate uşor cu ajutorul metodelor speciale ale 
psihodiagnosticului. În sfârşit, nivelul de creativitate poate fi identificat printr-o 
analiză a activităţii (persoanele creative tind să soluţioneze problemele tipice prin 
metode noi, iar cele mai puţin tipice le creează un interes deosebit). În acelaşi timp, 
există metode speciale de diagnostic psihologic care descoperă creativitatea 
persoanei în cauză. 
 Metodele celei de-a treia etape identifică posibilităţile comparării necesare în 
procesul de evaluare şi atestare. 
 Metodele celei de-a patra etape sunt metodele propriu-zise de atestare. 
 Întrucât studiile arată, că în procesul de atestare adeseori se comit greşeli, 
se pot remarca principalele din ele. (figura 30): 
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Figura 30. Unele greşeli în procesul de evaluare şi atestare 

Minimalizarea sau evitarea totală a acestor greşeli depinde de nivelul de 
competenţă profesională şi psihologică a membrilor comisiei, de baza informaţională 
şi metodică a comisiei de atestare. 

În tabelul 6 sunt prezentate pe larg procedurile necesare în procesul de 
atestare. 
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                                                                                       Tabelul 6 
Proceduri efectuate în procesul de atestare în cadrul  

administraţiei  publice locale 

Nr. 
crt. 

Proceduri efectuate în procesul 
de atestare 

Persoanele 
responsabile 

Cerinţe 

1. 
Deschiderea şedinței comisiei de 
atestare 

Preşedintele – 
administratorul, șeful 
departamentului 

Prezenţa a cel 
puțin 2/3 din 
membrii Comisiei 

2. 

Verificarea de către membrii 
comisiei a documentelor 
prezentate: 

• ancheta-tip a celui evaluat; 
• descrierea psihologică; 
• alte informaţii privind 

personalitatea, activitatea 
şi relaţiile persoanei 
evaluate; 

• prezentarea conducătorului 
nemijlocit; 

• actul ce atestă evaluarea 
(în prezenţa celui evaluat și 
a conducătorului acestuia) 
sau materialele metodice, 
dacă au fost efectuate alte 
metode ale evaluării 

Conducerea 
administraţiei 
publice locale 

Procedura atestării 
este trecută în 
protocolul întocmit 
de către secretarul 
Comisiei de 
atestare  

3. 

Prezentarea orală a conducătorului 
privind caracteristicile persoanei 
evaluate. Prezentarea se anexează 
la materialele pregătite pentru 
atestare. 

Conducătorul 
funcţionarului 
public evaluat 

 

4. 

Desfăşurarea audierii persoanei 
evaluate în baza întrebărilor privind 
specificul activităților, structurii, 
corespunderii activităților 
îndeplinite, obligațiilor 
funcționarului public. 

Preşedintele, 
membrii Comisiei 
de atestare 

Folosirea 
instrucţiunilor 
funcționale și 
conținutul 
obligațiilor 
funcționale ale 
persoanei evaluate și a altor materiale 

5. 

Prezentarea caracteristicii 
psihologice şi a altor date privind 
persoana, activitatea și relațiile 
acesteia, reieșind din rezultatele 

Psihologul (şeful 
secţiei, al 
serviciului 
corespunzător).  

Utilizarea datelor 
din cercetările 
psihologice 
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convorbirii psihologului cu cel 
evaluat; anunțarea trăsăturilor 
psihologice, care determină 
direcțiile profesionale ale persoanei 
evaluate și succesele activității 
acesteia. 

 
 
 
 
 

6. 

Analiza şi discutarea între membrii 
Comisiei cu privire la informațiile 
despre activitatea, planurile 
personale și perspectivele 
funcționarului public în domeniul 
corespunzător. 

Membrii comisiei 

Prezenţa persoanei  
evaluate, iar în 
lipsa acestuia, 
prezența 
conducătorului 

7. 
Discutarea calificativelor 
activităţilor persoanei  evaluate în 
urma convorbirii. 

Comisia de 
atestare 

În lipsa celui 
evaluat şi a 
conducătorului 
acestuia 

8. 
Luarea deciziei privind persoana  
evaluată. 

Comisia de 
atestare 

Votul se ia cu 
majoritate 
 

9. 
Finalizarea actelor cu privire la 
rezultatele atestării. 

Membrii comisiei, 
secretariatul 

 

10. 
Aducerea la cunoştiință a 
rezultatelor atestării. 

Preşedintele 
comisiei 

Sub semnătura 
celui evaluat  

11. 

Întocmirea protocolului şedinței 
comisiei de atestare. Transmiterea 
documentelor departamentului de 
resurse umane. 

Preşedintele, 
secretarul, 
secretarul comisiei 
de atestare, 
departamentul de 
resurse umane. 

 

 
Conform datelor din [143] “Raportul privind dificultăţile administraşiei 

publice locale în gestionarea proceselor de resurse umane”, procesele de 
management al resurselor umane care consumă cel mai mult timp specialiştilor în 
resurse umane sunt: evaluarea performanţelor individuale ale funcţionarilor publici 
şi stabilirea structurii de funcţii publice. Aşa cum arată datele din figura 31, există o 
concentrare a gestiunii resurselor umane pe anumite atribuţii în defavoarea altora. 
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3. transferul deciziei privind structura de funcţii publice la nivel local. 
Aşa cum arată raportul [143], un proces de formare profesională riguros în 

administraţia public ia în considerare doi factori: 
1. rezultatele procesului de evaluare a performanţelor individuale, 
2. planurile individuale de dezvoltare ale carierei funcţionarilor publici. 
Specialiştii în resurse umane semnalează acordarea unei importanţe reduse la 

nivel organizaţional al formării profesionale, deopotrivă din partea conducerii, dar şi 
a beneficiarilor, principalele dificultăţi identificate fiind: [95] 

1. absenţa unei oferte de cursuri care să acopere întreaga gamă de nevoi 
de formare profesională existente, 

2. calitatea programelor de perfecţionare disponibile, 
3. stabilirea arbitrară a celor care vor participa la cursuri, 
4. slaba fundamentare a planului de formare profesională, 
5. nerespectarea planului annual de formare profesională, 
6. lipsa alocărilor bugetare pentru programele de formare planificate. 
În ce priveşte concursul de recrutare, în opinia specialiştilor în materie [] 

prezintă un şir de dificultăţi precum urmează în tabelul 7. 
Tabelul 7 

Dificultăţile în procesul de recrutare 

Nr. 
ord Dificultăţile Cauza dificultăţilor 

1. Procedura este 
birocratică, greoaie şi 
durează mult timp în 
raport cu urgența 
recrutății în anumite 
cazuri 

Avizarea concursului şi desemnarea participanților 
la comisia de concurs - ambele etape consumă 
timp semnificativ din procedura și durata totală a 
procedurii de concurs 

2. Recrutarea este deseori 
dificilă 

Numărul limitat sau inexistenţa de candidaţi 
potriviţi pentru posturile anunţate din cauza: 

- necompetivităţii/atractivităţii reduse a 
sectorului public în raport cu sectorul 
privat; 

- percepţiei negative pe care o are publicul 
larg cu privire funcţionarii publici; 

- ofertei reduse a specialiştelor în 
administrația publică pe piața forței de 
muncă. 

3. Angajatorii se văd nevoiţi 
să retrogradeze nivelul 
postului anunțat de la 
nivelul senior la cel junior 
cu un candidat care 
acceptă  un salariu mai 
mic 

Necorelarea nivelului salarial al posturilor în 
administraţia publică cu așteptările candidațiolr 

4. Recrutarea nu are uneori 
succes 

Criteriile de selecţie limitate, rigide care pot 
transforma candidați adecvați cerințelor funcției în 
unii neliglijabili 
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2.5. Monitorizarea problemelor managementului resurselor umane în 
activitatea administraţiei publice locale  

Monitorizarea resurselor umane reprezintă un mijloc unanim acceptat de 
eficienţă a managementului resurselor umane.  

Prin procesul de monitorizare se înţelege observarea, special organizată şi 
sistematic  efectuată, a diferitor obiecte, fenomene şi procese  cu scopul de a le 
prognoza, controla şi evalua.  

În opinia autorului poate fi propusă şi o altă definiţie: monitorizarea e un 
sistem, fundamentat ştiinţific, de colectare periodică, sinteză şi analiză a 
informaţiilor şi de prezentare a datelor obţinute pentru luarea unor decizii tactice şi 
strategice de către administraţiile naţionale, regionale şi locale. 

Esenţa monitorizării constă în utilizarea integrală a întregului arsenal de 
surse de date privind procesele şi fenomenele în cauza, atât a informaţiei ce 
funcţioneaza de sine stătător (rapoarte, statistici actuale etc.), precum şi cercetări 
special organizate, sondaje de opinie ale populaţiei pentru realizarea scopurilor  
managementului.  

În ceea ce priveşte  conţinutul şi aspectele funcţionale, monitorizarea face 
parte din sistemul de informare şi sprijin analitic al activităţii manageriale şi, din 
acest motiv, de lung timp şi la o scară mare, se utilizează în practica 
managementului diferitor sfere ale vieţii publice, inclusiv cea de natură socială.  

Astfel, de exemplu, R. Williams determină monitorizarea  în managementul 
activităţilor administrative ca fiind o colectare de informaţii privind activitatea şi 
condiţiile externe ce influenţează munca, controlul îmbunătăţirii şi calităţii muncii, 
evaluarea  activităţii personalului şi a departamentelor organizaţiei, cât şi predicţia 
evenimentelor externe ”.4 

În acelaşi timp, în managementul activităţii administraţiilor locale, 
monitorizarea resurselor umane e un fenomen relativ nou.  

Cu toate acestea, în literatură de specialitate, îndeosebi în cea dedicată 
managementului resurselor umane în sectorul industrial, sunt suficient de 
amănunţit dezvoltate şi acoperite noţiunile fundamentale, metodologice şi 
metodice ale cercetărilor monitorizării, care pot fi folosite în organizaţii şi în 
managementul resurselor umane  din sistemul administraţiei publice locale. 

                                                            
4 R.Williams Managementul angajatilor/ trad. din eng. – pg. 164 

5. Imposibilitatea evaluării 
corecte ale candidaturilor 
pentru posturile 
specializate (de exemplu, 
cele cu caracter 
ingineresc) 

Uneori membrii comisiilor de concurs nu au 
pregătire adecvată 

6. Procesul de recrutare nu 
este transparent şi obictiv 

Unele criterii de selecţie sunt interpretabile, 
comisiile de concurs primesc “indicații” de la 
conducere. 
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Din punct de vedere metodologic, cea mai mare importanţă o are 
dezvoltarea unor abordări comune în obţinerea de date primare, în gruparea lor, 
analizarea, folosirea unor principii stabilite de folosire a informaţiei şi prelevare de 
probe, precum şi combinarea concluziilor şi evaluărilor generalizate şi diferenţiate.  

Cel mai important loc în monitorizare îl ocupă sistemul de criterii şi 
indicatori, pe baza cărora  se monitorizeaza şi, ulterior, se analizează şi evaluează 
informaţia obţinută.  

Monitorizarea sociologică a resurselor umane în sistemul organelor 
administraţiei locale, bazată, din punct de vedere metodologic, pe principiile 
focalizării, integrităţii, operativităţii, eficienţei, comparabilităţii şi utilizării practice 
ale rezultatelor, permite rezolvarea sarcinilor prezentate în figura 33.  

 

 
 

Figura 33. Sarcinile monitorizării sociologice 
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Particularităţile metodice ale monitorizării sociologice în managementul 
resurselor umane din organele administraţiei publice locale constau în specificul 
utilizării strategiei metodice, baza căreia constă din metode rigide şi formale de 
colectare a informaţiei sociologice: sondajul, analizarea documentelor şi indicatorilor  
statistici, evaluarea experţilor, observaţia standardizată,  efectuată cu un anumit 
număr de indicatori dintre cei mai semnificativi, măsuratorile sociologice repetate şi de 
control. Pot fi folosite, însă şi metode informale: observarea liberă şi interviul 
nestandardizat.  

Cercetările de monitorizare în managementul resurselor umane din organele 
administraţiei publice locale au loc în ţară, la ora actuală, în 2 areale. Primul areal îl 
compun cercetările problemelor economice şi social-politice ale statului, în cadrul 
cărora monitorizarea personalului are un rol secundar. Aici, informaţia despre 
managementul resurselor umane intră şi se utilizează concomitent cu mult mai 
voluminoasa informaţie despre starea sferei sociale, de exemplu, a sferei 
administraţiei publice locale.  

Al doilea areal îl formează cercetările speciale ale situaţiei resurselor umane 
într-una dintre sferele concrete ale activităţii sociale, inclusiv serviciile administraţiei 
publice locale.  

Urmează de subliniat că, valoarea studiilor de monitorizare constă în 
implementarea lor efectivă în managementul administraţiei publice locale şi în 
informarea publicului despre rezultatele lor. Formele unor asemenea implementări  
sunt deja tradiţionalele publicări în mass-media, efectuarea unor conferinţe şi 
seminare ştiinţifico-practice şi publicarea articolelor ştiinţifice. 

Concomitent, în ciuda utilităţii evidente a acestei experienţe şi a necesităţii 
de a o promova şi a o implementa în practica activităţii administraţiei locale, în opinia 
autorului, în cazul monitorizărilor mai există o a treia direcţie de dezvoltare. Este vorba 
despre efectuarea monitorizării în cadrul managementului resurselor umane şi în 
diagnosticarea competenţelor social-manageriale ale funcţionarilor  organelor 
administraţiei publice locale. 

Existenţa problemei privind această direcţie a efectuării studiilor de 
monitorizare  este condiţionată de următoarele  circumstanţe. În primul rând, toate 
studiile efectuate  au tangenţă cu mai multe probleme de personal împreună cu alte 
probleme. Astfel, de exemplu, studierea stării de sănătate, educaţia şi protecţia socială 
a populaţiei nu poate să nu afecteze problemele  profesionalismului şi eficienţei 
resurselor umane din aceste domenii. Acelaşi lucru se aplică şi monitorizării eficienţei 
organelor administraţiei locale. Dat fiind faptul, că la momentul actual, are loc reforma 
puterii locale şi se creează un nou sistem de organe ale administraţiei locale, care se 
confruntă cu noi probleme, mai grave şi mai complexe şi care cer o nouă abordare în 
ceea ce priveşte formarea şi dezvoltarea resurselor lor umane, se impune 
monitorizarea  specială a resurselor umane la nivelul administraţiei locale. Cu atât mai 
mult, dacă se ia în considerare faptul că a crescut numărul funcţionarilor. În al doilea 
rând, aceste studii nu poartă un caracter sistematic şi nu a fost soluţionată problema 
periodicităţii lor, nu e mare nici aria acoperirită a acestor studii  ale organelor 
administraţiei locale şi, cel mai important, nu s-a creat un mecanism de utilizare 
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efectivă a datelor obţinute în urma monitorizării în ceea ce priveşte formarea şi 
dezvoltarea resurselor umane ale organelor administraţiei locale.  

În acest sens, în opinia autorului, ar fi util să se continue studiile de 
monitorizare în cadrul departamentelor informaţional-analitice al administraţiei publice 
locale, dându-le un caracter sistematic şi stabilind ca şi direcţie independentă 
monitorizarea resurselor umane ale organelor administraţiei locale. Dar în acelaşi timp, 
o muncă organizată, coordonată şi metodică în efectuarea acestei monitorizări trebuie 
să se înscrie în responsabilitatea Consiliului local. Consiliile locale, folosind rezultatele 
monitorizării, trebuie să propună o strategie regională de dezvoltare  a resurselor 
umane ale organelor puterii locale pe o perioadă determinată de timp şi să coordoneze 
implementarea acestei strategii în practică.  

Monitorizarea proceselor în managementul resurselor umane privind 
diagnosticarea competenţelor social-manageriale ale funcţionarilor trebuie efectuate în 
direcţiile prezentate în figura 34:  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 34.  Direcţiile de monitorizare în managementul resurselor umane inclusiv şi 

în diagnosticarea competenţelor social-manageriale ale funcţionarilor 

Direcţiile monitorizării managementul resurselor umane 

nivelul de educaţie şi de perfecţionare

structura de vârstă

experienţa de lucru în cadrul organelor administraţiei locale 

experienţa de lucru pe un post specific 

sistemul de valori, motivarea şi natura de satisfacţie în munca efectuată 

ambiţia, motivarea şi condiţiile pentru avansare profesională 

atmosfera moral-psihologică din colectiv 

rezultatele îndeplinirii deciziilor manageriale

eficienţa stimulării activităţii profesionale 

nivelul de competenţe şi profesionalism 

evaluarea opiniei publice a activităţii funcţionarilor din dministraţia 
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E firesc ca aceste direcţii, iar enumerarea lor nu este exhaustivă, să fie 
orientate către funcţii concrete şi, înainte de toate, către cele cu rol managerial.  

Aici autorul pune accentul pe monitorizarea opiniei publice în ceea ce 
priveşte eficienţa organelor administraţiei publice locale. Astfel, se va acorda o atenţie 
sporită asupra a trei aspecte: primul aspect constă în faptul că, aflând opinia publică, 
trebuie să se ia în considerare şi factorii ce duc la determinarea ei. Al doilea aspect 
constă în analiza mijloacelor de care dispun administraţiile locale pentru studierea 
opiniei publice. Al treilea aspect se referă la formele utilizării opiniei publice în cadrul 
lucrului cu resursele umane. Trebuie subliniat faptul că problematica monitorizării 
sociologice a opiniei publice e destul de largă, astfel încât dacă se cercetează sistemul 
organelor administraţiei publice locale, atenţia este îndreptată nu doar spre funcţionarii 
din administraţie, ci şi spre întregul domeniu al autorităţii, în care se includ 
întreprinderile administraţiei publice locale, organizaţiile şi regiile. De exemplu, 
instituţiile  din educaţie, cultură, sănătate, etc.  

Formarea opiniei publice despre activitatea administraţiei  locale, în condiţii 
moderne, se află sub impactul unui întreg şir de factori. Fiecare dintre ei are propria 
importanţă şi influenţă asupra vitezei formării, direcţiei de orientare, competenţei şi 
durabilităţii opiniei publice. Aceşti factori condiţionează dificultatea analizei factoriale a 
însuşi fenomenului opiniei publice.  

Astfel, se poate vorbi despre factorii ce determină opinia publică şi care 
acţionează continuu sau o perioadă îndelungată de timp. Există factori a căror 
influenţă este relativ de scurtă durată. Se pot specifica factorii ce se manifestă 
imediat,dar efectul acţiunii lor e decalat în timp şi spaţiu. Factorii se mai diferenţiază, 
de asemenea, după putere, scară, direcţie (acţiune directă sau indirectă) etc. Printre 
aceştia ar putea fi numiţi nevoile şi interesele publice, norme sociale, valorile şi 
orientarea valorică  a subiectului opiniei publice, cutume ideologice şi social-
psihologice, stereotipuri ale opiniei publice, obiceiuri şi tradiţii. Un alt factor cu o 
influență foarte puternică este comunicarea interetnică, interpersonală, colectivă, 
formală (oficială) și informală (neoficială). [100]  

Opinia publică mai este direct influenţată şi de condiţiile social-economice, 
politice, spirituale  ale activităţilor cotidiene  ale oamenilor şi grupurilor sociale.  

Un rol important în formarea opiniei publice îi aparţine atmosferei moral-
psihologice, existente atât în societatea în sine, cât şi în fiecare comunitate socială, în 
interiorul căreia se naşte o opinie oarecare. În cadrul atmosferei moral-psihologice pot 
fi specificate sentimentele sociale, aspiraţiile, stările de spirit. 

Procesul de contabilizare a factorilor ce determină procesul de formare a 
opiniei publice privind munca administraţiilor locale, din punct de vedere metodologic, 
trebuie să se bazeze pe teoria celor 3 „dimensiuni” a savantului american R. Inglehart, 
care a propus 3 dimensiuni ale eficienţei instituţiilor sociale şi politice, ce au primit 
denumirile: „satisfacţie”, ”încredere” şi ”suport”.5 Ele pot fi considerate, cu toată 
încrederea, ca fiind factori de formare şi moduri de exprimare a opiniei publice.  

                                                            
5Inglehart R. Culture Shift in Advanced Industrial Society.-Princeton:Princeton Univ. 

Press,1990.- p.45 

BUPT



116   Concepţiile teoretico metodologice în managementul resurselor umane - 2 

R. Inglehart a remarcat că aceste 3 caracteristici sunt definite printr-o 
stabilitate semnificativă dar, în ciuda acestui fapt, cu timpul ele se modifică, având în 
spatele acestor schimbări şi stabilitatea instituţiilor democratice6. 

Din punct de vedere metodologic, o importanţă mare o au afirmaţiile 
teoretice ale savantului german M. Weber „Despre o putere eficientă”7 şi ale 
americanului S. Lipset despre natura încrederii în autorităţi.8 

Lucrările acestor savanţi ne permit să evidenţiem următorii factori, ce 
influenţează opinia publică privind rezultatele activităţii administraţiei publice locale. 
Aceştia sunt: nivelul de informare şi natura cunoştinţelor despre activitatea puterii 
locale; interesul faţă de acţiunile acestei instituţii; natura evaluării şi a relaţiei faţă de 
rezultatele acestei activităţi; conştientizarea propriului loc şi rol în sistemul puterii 
locale; disponibilitatea de a participa în administraţia locală şi formele acestei 
participări, nivelul acestor organe cât şi a funcţionarilor.  

Evaluarea administraţiei locale având în calitate de criteriu opinia publică, 
merită toată atenţia, dacă această evaluare se bazează pe un nivel înalt de informare, 
adică opinia publică este apreciată ca una competentă.  

Un impediment important îl prezintă secretismul consilierilor şi deputaţilor 
din organele administraţiei publice locale, acestea şi activitatea lor fiind puţin 
cunoscute respondenţilor.  

Informarea cetăţenilor despre  activitatea administraţiilor publice locale este 
în funcţie de mai mulţi factori, interes prezentând doi dintre ei:  

1.informaţiile mass-mediei;  
2.experienţa proprie, legată de interacţionarea cu aceste administraţii. 

Trebuie subliniat faptul că mass-media nu e numai un factor determinant, ci 
şi una dintre cele mai eficiente forme de exprimare a opiniei publice. ”Influenţa 
mass-mediei,- subliniază L. Erbring, - constă în faptul că formează percepţia 
cetăţenilor privind  importanţa unor anumite teme şi probleme. Se are în vedere că 
evenimentele relatate de presă pentru cetăţeni sunt considerate importante. Prin 
urmare, legătura dintre un proces în totalitate obiectiv şi felul în care e perceput el 
de către cetăţeni, depinde în mod fundamental de părerea presei.”9 În acest 
context, L. Erbring a accentuat  rolul presei locale.  

Referitor la activitatea administraţiilor locale, considerând propria informare, 
formată de mass-media locală, ca fiind înaltă au răspuns 20%, ca fiind medie - 
27,2% şi ca fiind slabă - 24,6%, iar  24,4% dintre intervievaţi nu au putut da un 
răspuns.  

Unele motive care explică aceste rezultate sunt următoarele:  

                                                            
6Inglehart R. Culture Shift in Advanced Industrial Society.-p. 40-41 
7M. Weber Concepte sociologice de bază. P. 660 
8Lipset S. Democraţia Americană dintr-o perspectivă comparată//Sociologia 

comparativă.traduceri selectate.-M., p. 34-35 
9Erbring L, Goldenberg E.N, Miller A.N. Front page news and real world cues: A new look 

at agenda setting by the media//American journal of Political Science.2000 vol.24.- 
p.16-49 
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- majoritatea respondenţilor prezintă inters în mod neregulat despre activitatea 
administraţiei locale; 

- interes faţă de acest gen de informaţii îl prezintă preponderent următoarele 
trei categorii de cetăţeni: intelectualitatea, în principal  reprezentanţii 
managementului ţi a ştiinţelor umane, pensionării şi o parte din cercurile 
antreprenoriale. Deci publicul, pe care îl informează mass-media în domeniul 
activităţii administraţiei  locale, este destul de limitat.  

- există problema lipsei de încredere faţă de mass-media. Astfel, încrederea faţă 
de mass-media municipală, în 2009, a fost de 48,7% (în 2010-48,0%; în 
2012- 59,8%).  

În opinia  a 48,7% dintre intervievaţi, mass-media locală nu are nici o 
influenţă asupra organelor administraţiei locale; 55% consideră că mass-media 
însăţi depinde de puterea locală. În acelaşi timp, 25,3% dintre respondenţi sunt 
convinşi că populaţia nu foloseşte mass-media pentru a influenţa activitatea 
administraţiei publice locale.  

Un factor esenţial, ce determină procesul formării opiniei publice despre 
activitatea organelor administraţiei locale şi totodată o modalitate de exprimare a 
atitudinii faţă de aceste organe, îl reprezintă nivelul de încredere faţă de ele.  

Încrederea populaţiei privind administraţiile, îndeosebi încrederea politică, cum 
a fost identificată de G. Almond [56] şi S. Verba [2], - este acea sursă a vieţii, într-
un anumit sens acea sursă generalizată, care ţine în viaţă sistemul democratic de 
guvernare a statului.10 În acest fel încrederea politică asigură viabilitatea 
democraţiei, legitimizează puterea de stat. Ea este şi un factor ce influenţează 
opinia publică, un  indicator al conţinutul ei şi o modalitate de manifestare şi 
influenţare a structurii puterii, inclusiv a administraţiei publice locale.  

Numeroase studii sociologice esfectuate peste hotare în anii 2000-2010, au 
arătat  că nivelul încrederii populaţiei faţă de administraţie a scăzut. 

Aceste date sunt comparabile cu cele româneşti la nivel naţional. Ele, de 
asemenea, arată că nivelul încrederii cetăţenilor faţă de instituţiile publice şi politice, 
inclusiv şi administraţiile locale, nu poate fi ridicat.  

Acest fapt se datorează mai multor motive. Aici are loc şi insuficienta 
informării cetăţenilor privind activitatea administraţiei publice locale, nemulţumirea 
faţă de rezultatele acţiunilor lor, atitudinea critică faţă de procesele ce au loc la nivel 
naţional şi regional, cât şi faptul că organele administraţiei publice locale nu sunt 
considerate în conştiinţa publică ca o formă de putere non-statală.  

Încrederea societăţii civile faţă de organismele şi instituţiile politice este în 
funcţie, în mod natural de activitatea socială a populaţiei. Cu cât mai înalt este 
nivelul de încredere, cu atât mai largă este şi implicarea populaţiei în activitatea 
acestor organisme şi instituţii, aceasta fiind părerea specialistului D. Darendorf.11 

                                                            
10Almond G.A. Verba S. The Civic Culture: Politic Attitudes and Democracy in Five Nations. 

Boston: Little Brown.Princeton University Press, 1965- pag. 357 
11R.Darendorf Drumul către libertate. Democratizarea si problemele ei in Europa de 

Est/2000,- p.660 
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Atitudinea proactivă a cetăţenilor este condiţia primordială a dezvoltării 
eficiente a puterii locale. Conform studiilor, însă, principalul obstacol în implicarea 
activă a populaţiei în acţiunile administraţiei publice locale este proasta informare a 
cetăţenilor despre posibilităţile şi experienţa autoguvernării, lipsa tradiţiei şi a 
experienţei conducerii sociale a proceselor publice, înstrăinarea şi lipsa de încredere 
reciprocă dintre populaţie şi organismele puterii locale. Toate acestea adunate nu 
oferă ocazia apariţiei unui număr mare de lideri informali, nu permite populaţiei să 
realizeze că, numai împreună, se pot soluţiona probleme de nivel local, nu numai la 
nivel de bloc sau casă, cartier, zonă sau sector, ci şi la nivelul entităţilor 
administraţiilor publice locale.  

Studiul cercetătorilor Institutului de Sociologie (2009-2010) a demonstrat că 
35,6% dintre experţi încă nu văd posibilitatea ca populaţia să se unească şi să îşi 
asume responsabilitatea soluţionării propriilor probleme (o asemenea posibilitate o 
văd doar 14,4% dintre experţi). De asemenea, 34,4% dintre experţi au considerat 
ca fiind mică disponibilitatea populaţiei de a participa în activitatea organismelor 
puterii locale.  

Acesta se explică, precum a fost menţionat, prin faptul că populaţia încă nu 
crede în posibilitatea autoguvernării la nivel local, dar, odată cu dezvoltarea ei, 
această neîncredere va scădea.  

Informaţiile sociologice arată că populaţia fie conştientizează nevoia activităţii 
de autoguvernare, dar încă nu are încredere în propriile puteri şi în posibilitatea 
participării active în actul de autoguvernare, fie se află într-o stare de aşteptare  a 
unei stimulări şi susţineri  a iniţiativelor de autoguvernare din partea organismelor 
de stat. Ultima are legătură cu faptul, că în România, toate reformele, inclusiv cele 
în administraţiile publice locale, au avut loc „de sus în jos”, adică nu la iniţiativa 
populaţiei, ci a statului. Dar, în mod inerent, autoguvernarea locală reprezintă o 
putere civilă, dependentă de activitatea comunităţilor teritoriale, şi nu a statului.  

Cu toate acestea, este clar că şi în prezenţa unui interes ridicat în soluţionarea 
problemelor locale, la momentul dat, populaţia nu poate realiza, în mod 
indepentent, iniţiative locale. Pentru lucrul acesta, ea are nevoie de ajutorul 
structurilor de putere regională, dar şi al funcţionarilor  administraţiei publice locale 
deja angajaţi, ajutor în formarea activităţii sociale în cadrul populaţiei  şi formarea 
condiţiilor realizării ei în formatul autoguvernării publice. În acest sens, 
administraţiile publice locale trebuie să deţină resurse umane de înaltă calificare, 
capabile să îndeplinească această misiune în cel mai scurt timp posibil. În caz 
contrar, autoguvernarea locală nu îşi va putea realiza prerogativele şi se va 
transforma, din nou, în forma locală a puterii de stat. 

Efectuând o concluzie a analizei factorilor ce determină conţinutul opiniei 
publice despre activitatea administraţiei publice locale, trebuie menţionat că aceasta 
opinie nu poate fi considerată în momentul de faţă că fiind competentă, având în 
vedere faptul că nivelul de informare şi interes faţă de acţiunile acestor organisme 
din partea populaţiei este unul scăzut. 
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Toate acestea, precum a mai fost menţionat, sunt condiţionate de stadiul iniţial 
al efectuării reformelor în administraţiile locale şi de funcţionarea noului sistem de 
organisme ale administraţiilor locale.  

Cercetările însă, ne permit să detectăm încă o circumstanţă. Administraţiile 
locale, ele însele, nu sunt angajate în mod activ în formarea unei opinii publice 
pozitive şi competenţe privind activitatea lor. Această opinie ar putea fi conturată 
prin referendum, alegeri locale, conferinţe, interviuri, adunări ale cetăţenilor, şi 
toate aceste posibitiltăţi fiind folosite în mod constant. Cu atât mai mult că sunt 
elaborate metode calitative de cercetare şi utilizare a opiniei publice la nivelul puterii 
de stat, care pot fi cu succes implementate şi la nivelul administraţiilor publice 
locale. 

 
Concluzii  
Politica de resurse umane a organelor administraţiei publice locale defineşte 

scopurile, obiectivele, priorităţile, direcţiile şi principiile politicii de personal în 
domeniul serviciilor administraţiei publice locale. 

Cel mai important factor pentru dezvoltarea durabilă a unităţii administrative 
este îmbunătăţirea eficienţei serviciilor administraţiei publice locale. Întrebarea 
actuală este elaborarea şi realizarea direcţiei cursului de a crea o entitate social-
orientată, publică - instituţia profesională a administraţiei publice locale.  Problema 
funcţionării eficiente a administraţiei publice locale, reforma reală în toată ţara este 
o problemă de management eficient al resurselor umane. Practica a arătat o 
discrepanţă semnificativă între procesele socio-economice de reformă şi asigurarea 
reformelor cu personal. Situaţia resurselor umane ale administaţiei publice locale 
trebuie să corespundă conţinutului şi caracterului schimbărilor în societate, reformei 
administraţiei publice locale şi cerinţelor normative stipulate în legislaţia României. 

Adaptarea funcţionarilor la noile condiţii socio-economice este lent:  
1. dezvoltarea unui nou management al resurselor umane se efectuiază cu 

opoziţia semnificativă a vechiului sistem de management, sub logotipul 
de "nou" sunt păstrate aceleaşi instrumente şi mecanisme de muncă 
vechi, în ciuda noului cadru legal se  menţin metodele învechite de 
selectare şi criterii de evaluare a personalului;  

2. nu se aplică în practică anumite prevederi ale legislaţiei privind serviciul 
public; 

3. oficialii administraţiei locale nu sunt pe deplin conştienţi de 
perspectivele de lucru cu resursele umane, de scopurile şi obiectivele de 
dezvoltare ale lor, de nevoia de lucru sistematic cu ele, nu posedă 
tehnologii inovatoare de lucru cu resurse umane;  

4. practica guvernării administraţiei publice locale n-a fost îmbrăţişată 
experienţa ştiinţifică, analitică şi informaţională în sprijinul activităţii cu 
resursele umane. 

În unele cazuri, departamentele sunt create  pe baza serviciilor vechi 
(departamente de personal, departamente organizaţionale, de supraveghere) si 
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repetă problemele lor, deficienţele organizatorice şi tehnologice. Cauzele unui 
management ineficient al resurselor umane sunt:  

1. lipsa unei concepţii complexe privind resursele umane complexe, 
deschise pentru discuţii şi evaluare de către cetăţeni;  

2. nivelul scăzut al cercetărilor ştiinţifice, al asistenţei juridice şi 
organizaţionale ale activităţii administraţiei publice locale; 

3. lipsa de profesionalism al managerilor de personal. 
Eliminarea contradicţiilor dintre necesitatea de transformări şi situaţia 

inadecvată a resurselor umane din administraţia publică locală va fi activă în cazul 
când ele vor fi dezvoltate în calitate de cea mai importantă resursă a eficienţei 
administratiei publice locale. Conceptul de politici de resurse umane se elaborează în 
conformitate cu scopurile, obiectivele, direcţiile, principiile, criteriile de evaluare 
prevăzute la nivel statal. Scopul formării politicii de personal a organelor 
administraţiei publice locale este de a asigura cu personal de înalt profesionalism, de 
a organiza activitatea în mod eficient, de a crea condiţii de dezvoltare profesională. 

Principalele obiective ale politicii de resurse umane: 
• crearea şi implimentarea managementului resurselor umane;  
• identificarea direcţiilor prioritare în implementarea politicilor de personal şi 

concentrarea pe aceste direcţii a resurselor disponibile;  
• crearea condiţiilor necesare pentru dezvoltarea cadrului de resurse umane.  

Pe baza acestui concept trebuie dezvoltat managementul resurselor umane 
care include: selectare profesională, formarea şi dezvoltarea profesională, utilizarea 
raţională, evaluarea obiectivă, crearea sistemului de remunerare profesională în 
baza indicatorilor de performanţă. 

Crearea managementului resurselor umane depinde de soluţionarea 
următoarelor probleme în organizarea serviciului public:  

1. determinarea direcţiilor strategice a instituţiei administrative ţinând cont 
de  tendinţele şi perspectivele, specificul dezvoltării economiei şi sferei 
sociale;  

2. dezvoltarea structurii sociale şi economice moderne de guvernare în 
teritoriu, determinarea defeniţiei clare a competenţei departamentelor 
executive ale administraţiei publice locale; 

3. formarea conceptului de politică de resurse umane a administraţiei 
publice locale; 

4. crearea cadrului legal al serviciului public, precum şi a unei baze 
financiare suficientă pentru activităţile administraţiilor. 

Un sistem bine dezvoltat de formare, recalificare şi perfecţionare a 
funcţionarilor publici prezintă baza de dezvoltare a resurselor umane.  

În scopul îmbunătăţirii sistemului complex de formare, recalificare şi 
perfecţionare este necesară stabilirea unui proces continuu de perfecţionare 
profesională a funcţionarilor în baza unui program aprobat anual de formare, 
recalificare şi perfecţionare a funcţionarilor. În contextul creşterii cerinţelor 
profesionale, creşte rolul atestării funcţionarilor a căror scop  trebuie să fie 
îmbunătăţirea serviciilor administraţiei, identificarea corespunderii funcţionarilor 
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noilor cerinţe profesionale şi dezvoltarea resurselor umane. Atestarea trebuie să se 
desfăşoare pe baza evaluării obiective a activităţii profesionale şi calităţii a 
performanţei şi calităţii funcţionarilor. Rezultatele evaluării se analizează, se 
sistematizează, în continuare fiind baza unui management efectiv al resurselor 
umane. 
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CAPITOLUL III 
MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE ÎN 
ACTIVITATEA ADMINISTRAŢIEI PUBLICE 

LOCALE ŞI CĂILE DE ÎMBUNĂTĂŢIRE A LUI 
 

3.1. Interdependenţa dintre sistemul de selectare în vederea 
angajarii resurselor umane în administraţia publică locală şi dezvoltarea 
administraţiei publice locale 

 
O eficienţă sporită a activităţii organelor administraţiei publice locale şi o 

îmbunătăţire din punct de vedere calitativ a caracteristicilor resurselor umane din 
cadrul lor, precum şi o selectare mai corectă a personalului corespunzător cerinţelor 
funcţiei publice locale va facilita perfecţionarea şi dezvoltarea sistemului de selectare 
la angajare a resurselor umane în administraţia publică locală. Utilizarea unei 
abordări sistemice a procesului de selectare a personalului administraţiei publice 
locale este condiţionată nu doar de complexitatea şi diversitatea problematicilor ce 
le presupune însuşi procesul de selectare, ci şi a insituţiei sociale şi juridice a 
funcţiei publice. Selectarea resurselor umane în organele adminsitraţiei publice 
locale, presupune un nivel sporit de responsabilitate în luarea deciziilor la numirea 
unor candidaţi la funcţia vacantă, deorece în activitatea viitoare, de eficienţa 
activităţii funcţionarilor angajaţi, va depinde într-o măsură  importantă dezvoltarea 
favorabilă a unităţii administrativ-teritoriale din punct de vedere economic şi social. 

În domeniul gestionării resurselor umane şi administraţiei locale autorul a 
ajuns la concluzia: selectarea resurselor umane la angajarea în organele 
administraţiei publice locale prezintă o parte a procesului de angajare. 

În sens mai larg, în viziunea autorului selectarea în vederea angajării a 
personalului administraţiei publice locale prezintă un subsistem funcţional al 
sistemului de gestionare a resurselor umane a administraţiei locale, un ansamblu 
integral de surse, metode, mecanisme de selectare a resurselor umane la angajare 
interconectate, referitoare la selectarea unui candidat pentru o funcţie vacantă din 
totalul candidaţilor la funcţia respectivă, prin stabiliarea corespunderii calităţilor 
candidatului cu cerinţele funcţiei vacante, precum şi cu obiectivele şi sarcinile 
administraţiei publice locale. 

O influenţă importantă asupra selectării la angajare a resurselor umane ale 
organelor administraţiei publice locale este exercitată de către procesele de 
dezvoltare atât a administraţiei publice locale, cât şi a instituţiei funcţiei publice ca 
atare. 

Influenţa proceselor de dezvoltare a administraţiei publice locale asupra 
sistemului de selectare la angajare a personalului organelor administraţiei publice 
locale constă în principal în faptul că odată cu modificarea esenţială a gestionării se 
modifică obiectivele, funcţiile administraţiei publice locale, apoi se modifică 
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atribuţiile organelor administraţiei publice locale, structura lor de organizare, fapt 
urmare căruia suferă modificări şi cerinţele privind funcţiile şi funcţionarii, ceea ce 
constituie baza selecţiei resurselor umane în organele administraţiei publice locale. 

În condiţiile democratizării, modificarea ordinii constituţionale a statului a 
condus la modificarea esenţială a administraţiei locale. Conţinutul activităţii 
administrației publice locale de stat nu s-a modificat esenţial, dar s-a modificat 
statutul juridic şi socio-politic. În trecut, deciziile de importanţă locală erau luate 
centralizat. În prezent populaţia unităţii administrativ-teritoriale se ocupă în mod 
independent şi pe propria răspundere de rezolvarea  problemelor de importanţă 
locală în mod direct sau prin intermediul sistemului administrației publice locale 
creat. Astfel, vectorul activităţii administraţiei publice locale şi-a schimbat direcţia, 
de la stat spre populaţie, ceea ce s-a oglindit în obiectivele şi funcţiile administraţiei 
locale. [95] 

La rândul său, modificarea obiectivelor şi funcţiilor de gestionare locală au 
generat modificări ale atribuţiilor organelor administraţiei publice locale, prevăzute 
în legislaţia în vigoare. 

Modificarea atribuţiilor organelor administraţiei publice locale au condus în 
mod legitim la modificarea structurii organelor şi obligaţiilor de serviciu ale 
funcţionarilor care asigură realizarea acestor atribuţii, principalele modificări fiind 
prezentate în figura 35. 

 

 
Figura 35. Principalele modificări ale atribuţiilor 

organelor administraţiei publice locale 
 

Noua administraţie publică locală dispune în prezent de atribuţii semnificativ 
sporite – aceasta îndeplineşte aproape toate funcţiile de natură economică  
(întreţinerea şi serviciile pentru fondul locativ şi clădirile cu destinaţie socială şi 
culturală, amenajarea teritoriului şi prestarea de servicii comunale către populaţie), 
a crescut importanţa funcţiilor strategice (adoptarea statutului unităţii 
administrativ-teritoriale, crearea şi gestionarea bugetului local şi patrimoniului local, 
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elaborarea şi realizarea politicii socio-economice locale ş.a.); a crescut semnificativ 
importanţa funcţiei politice (determinată de necesitatea demarării şi dezvoltării 
cooperării interregionale şi internaţionale, stabilirea de relaţii cu organele puterii de 
stat, a societăţilor civile, a agenţilor economici locali, şi de asemenea cu populaţia 
unităţii administrativ-teritoriale). [95] 

În unităţile administrativ-teritoriale contemporane se observă o diversitate 
politică. Totuşi nu se poate vorbi despre o viaţă politică în înţelesul deplin al 
termenului la nivel de unitate administrativ-teritorială, deoarece funcţia principală a 
administraţiilor publice locale şi a funcţionarilor locali constă în gestionarea 
gospodării locale. 

S-a schimbat statutul principalului funcţionar al unităţii administrativ-
teritoriale – în prezent conducătorul unităţii administrativ teritoriale este sau un 
personaj politic şi conduce administrația publică locală sau este un tehnocrat şi 
realizează funcţii de conducere a administraţiei publice locale. În trecut această 
funcţie era limitată numai la organizarea activităţii organelor locale ale puterii de 
stat şi realizării controlului asupra punerii în practică a deciziilor autorităţilor 
centrale. 

S-a modificat şi concepţia privind administraţia locală -  au devenit altele nu 
doar funcţiile, ci şi principiile, structura administraţiei. Locul centralismului 
democratic a fost luat de către principiile autoguvernării, a responsabilităţii 
organelor administraţiei locale pentru adminstrarea teritoriului. 

Modificarea atribuţiilor funcţionarilor a determinat modificarea cerinţelor 
funcţiilor. (figura 36). [38] 

 
 

Figura 36. Modificarea cerinţelor funcţiilor ca rezultat al 
transformării atribuţiilor funcţionarilor 
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Până în prezent procesul de transformare descris încă nu s-a încheiat, acesta 
are un caracter dinamic şi se desfăşoară pe termen lung. 

Modificarea cerinţelor posturilor din administraţia locală se desfăşoară 
continuu, deoarece suferă transformări însăşi administraţia locală. Se impune 
decizia, ca de acest fapt să se ţină cont la formarea sistemului de selectare la 
angajare a resurselor umane ale  administraţiei publice locale, deoarece cerinţele 
funcţiilor reprezintă temeiul selecţiei la angajare a funcţionarilor. Sistemul de 
selectare la angajarea resurselor umane ale administraţiei publice locale trebuie să 
reacţioneze flexibil la modificările continue, să conţină rezerve şi posibilităţi 
potenţiale de dezvoltare proprie, iar în caz de necesitate, şi de reorientare rapidă. 

În prezent se modifică nu doar conţinutul muncii funcţionarilor publici locali, 
modificări de substanţă se produc în funcţia publică locală (ca organ): 

1. funcţia publică locală dobândeşte statutul unei instituţii social-
juridice de sine stătătoare; 

2. principiul fundamental al funcţiei publice devine profesionalismul şi 
competenţa funcţionarului; 

3. ca urmare a lărgirii atribuţilor organelor administraţiei publice locale, 
funcţionarii publici locali dobândesc un volum mai mare de atribuţii 
şi prin urmare şi o responsabilitate sporită pentru îndeplinirea 
atribuţilor de serviciu. 

Modificări semnificative se produc şi în managementului resurselor umane 
ale  administraţiei publice locale:  

1. a fost introdusă ocuparea prin concurs a funcţiilor publice locale; 
2. se efectuează atestarea personalului din organele administraţiei publice 

locale; 
3. se majorează veniturile funcţionarilor, asigurarea lor din punct de vedere 

al garanţiilor sociale şi facilităţilor.  
În ştiinţa administraţiei locale modificările de acest tip poartă denumirea de 

procese de resurse umane. Procesele de resurse umane pot fi determinate ca şi 
„modificări consecvente ale corpului de funcţionari în administraţie, orientate în timp 
şi spre autoreproducerea caracteristicilor sale esenţiale, care asigură realizarea 
funcţiilor administrative. Procesele de resurse umane se manifestă prin schimbări 
ale conţinutului raporturilor şi relaţiilor de personal, ale caracteristicilor calitative şi 
cantitative ale funcţionarilor. [38] Dezvoltarea proceselor de resurse umane la nivel 
de administraţie publică locală a parcurs patru perioade: 

1. Lupta politică intensă, lichidarea şi reorganizarea organelor administraţiei 
publice locale, care au funcționat până în anul 1998, formarea primelor organe ale 
administraţiei locale, principiul elaborării cadrului juridic al funcţionării administraţiei 
publice locale, schimbul eliteler de către un nou corp de funcţionari (reprezentanţi ai 
mediului de afaceri, ai structurilor infracţionale), adaptarea noilor organe ale 
administraţiei publice locale la modificarea condiţiilor socio-economice; 

2. Crearea organelor administraţiei publice locale, diminuarea semnificativă 
a rolului statului în reglementarea proceselor administrative;  
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3. Adoptarea Legii nr. 188/1999 privind Statutul funcţionarilor publici, 
adoptarea începând cu anul 2001 a unui set de acte normative ce reglementează 
problemele organizării şi exercitării funcţiei publice locale, care au făcut să devină 
prioritar principiul profesionalismului funcţiei publice. 

4. Perfecţionarea şi dezvoltarea funcţiei publice locale, adoptarea Legii nr. 
215/2001 a administraţiei publice locale şi a H.G. nr. 2009/2003 privind organizarea 
şi dezvoltarea carierei funcţionarilor publici, dezvoltarea cadrului normativ al 
unităţilor administrativ-teritoriale privind diverse tipuri de organizare şi exercitarea 
funcţiei publice administraţiei publice locale (atestarea, formarea rezervei de 
personal, concursul de ocupare a funcţiilor vacante, implementarea reformei 
administrative). O noutate principială a legii este reprezentată de reglementarea 
unor probleme ale organizării şi exercitării funcţiei publice cum ar fi procedura de 
angajare în administraţia publică locală, regulamentul de atribuţii, creşterea 
răspunderii disciplinare a funcţionarului, garanţiile, stagiul, principiile generale ale 
remunerării muncii funcţionarilor, contractul de muncă la ocuparea funcţiilor publice, 
rolul serviciului de resurse umane al organului administraţiei publice locale, ţinerea 
registrelor de funcţionari publici, problemele privind timpul de lucru. 

Prin înscrierea în constituţie a autonomiei şi independenţei administraţiei 
publice locale s-au modificat condiţiile angajării personalului în organele 
administraţiei publice locale.  În perioada până în 1989, factorii determinanţi ai 
procesului de formare al corpului de personal al organelor puterii locale era 
conducerea centralizată a economiei naţionale, politizarea economiei, totalitarismul. 
Până în 1998 procesul de selectare, distribuire şi avansare a funcţionarilor era 
controlată integral de partidul aflat la putere. Unul dintre criteriile principale de 
selecţie era loialitatea faţă de regimul existent şi partidul la guvernare, doar ulterior 
la selectarea personalului s-au luat în considerare calităţile profesionale şi personale 
ale candidaţilor. În condiţiile unei astfel de abordări a formării resurselor umane de 
personal majoritatea funcţionarilor nu aveau studiile necesare pentru îndeplinirea cu 
profesionalism şi calitativ a obligaţiilor lor profesionale – mulţi funcţionari îşi calificau 
munca pe parcursul activităţii prin studierea experienţei a celor deja angajaţi. [95] 
În afară de aceasta, formarea unui angajat profesionist şi calificat cerea o perioadă 
considerabilă de timp, în consecinţă era afectată şi calitatea activităţii organelor 
administraţiei publice locale. În acea perioadă se folosea intens practica selectării 
personalului din rândurile conducătorilor organizaţiilor şi întreprinderilor 
subordonate. În acest caz, funcţionarii dispuneau de o bogată experienţă în 
producţie, însă de la ei se cerea, în primul rând, deprinderile funcţionării sistemului, 
capacităţi administrative. 

Deoarece în prezent funcţia publică locală devine o instituţie independentă, a 
administraţiei publice locale, selectarea candidaţilor la ocuparea posturilor vacante 
trebuie să se efectueze fără participarea organelor politice şi de stat. Preferinţă se 
acordă candidaţilor ce dispun, în primul rând, de caracteristici profesionale – studii 
de specialitate în domeniul „administraţiei de stat şi locale”, deprinderi în domeniul 
analizei proceselor socio-economice din unitatea administrativ-teritorială, vechime în 
specialitate, cunoaştere a legislaţiei în vigoare. Se impune implementarea de 
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proceduri specializate de selectare la angajare în administraţia publică locală care 
constau în concurs şi ocuparea funcţiei publice vacante pe calea formării corpului de 
rezervă de resurse umane ale administraţiei publice locale. 

În conformitate cu legislaţia în vigoare, angajarea în administraţia publică 
locală se poate realiza prin numire sau concurs în cazul existenţei studiilor şi a 
experienţei corespunzătoare, a calificării cu încheierea obligatorie în utltimul caz a 
unui contract de muncă pe durată nedeterminată sau determinată. 

Odată cu dezvoltarea administraţiei publice locale, precum şi a tehnicilor de 
resurse umane, se modifică fundamental şi sistemul de selectare şi angajare în 
administraţia publică locală. Astfel, în prezent, concursul în vederea ocupării 
funcţiilor vacante din administraţia publică locală se aplică în practică tot mai 
frecvent.  

Astfel, interdependenţa dintre procesele de dezvoltarea ale administraţiei 
publice locale şi ale sistemului de selectare la angajare a resurselor umane constă în 
aceea că, odată cu modificarea cerinţelor privind funcţiile din administraţia locală, în 
urma modificării esenţei administraţiei locale, a atribuţiilor organelor administraţiei 
locale, a structurii lor de funcţii, trebuie să se modifice şi sistemul de selectare a 
personalului – se modifică principiile, sursele, metodele, procedurile selectării 
funcţionarilor la angajare, se perfecţionează funcţionarea acestui sistem.  

 

3.2. Principalele reglementări în sistemul de selectare în vederea recrutării 
resurselor umane în administraţia publică locală 
 

Înainte de a iniţia procesul de  formare şi dezvoltare a sistemului de 
selectare pentru angajarea resurselor umane în organele administraţiei publice 
locale, este necesar de a identifica cerinţle de bază ale acestui sistem. 

Bazându-ne pe datele analizelor din literatura ştiinţifică privind problema 
gestionării resurselor umane şi a formării sistemelor, autorul propune un cumul de 
cerinţe în ceea ce priveşte acest sistem de angajare în organele administraţiei 
publice locale, formată din patru grupe principale: 

1. Cerinţe privind locurile de muncă (funcţiile publice); 
2. Cerinţe privind candidaţii pentru posturile vacante în cadrul administraţiei  

publice locale; 
3. Cerinţe privind procedurile de evaluare a candidaţilor pentru posturile 

vacante, dar şi aprecierea eficienţei muncii funcţionarilor angajaţi; 
4. Cerinţe comune privind sistemul de selectare în vederea angajării 

personalului în organele administraţei  publice locale. 
Evidenţierea acestor grupe se datorează existenţei unei logici comune în 

sistemul de selectare a funcţionarilor: doar înţelegînd conţinutul muncii profesionale 
pentru o funcţie anumită, se pot formula cerinţe în ceea ce priveşte candidaţii care 
tind să ocupe aceste posturi. De asemenea, selectarea unui candidat, care în deplină 
măsură va corespunde acestui post, este posibilă doar folosind modalităţi, ce ar 
permite desfăşurarea unei evaluări calitative a candidatului.  
     

BUPT



128   Managementul resurselor umane în activitatea administraţiei publice - 3 

Cerinţe privind locurile de muncă (funcţiile publice)  
      Cerinţele pentru ocuparea locurilor de muncă în funcţii publice se formează 
din caracteristicile profesiei funcţionarului public. Prin funcţie publică, de obicei, se 
înţelege suma lucrărilor efectuate pentru îndeplinirea unor anumite funcţii şi atribuţii 
în organele administraţiei publice locale, care sunt interconexe şi care se execută în 
comun în sistemul administraţiei publice locale. Ca bază a determinării cerinţelor 
privind locurile de muncă, se află priorităţile politicii sociale şi economice ale 
administraţiei publice locale, scopurile şi competenţele administrării publice locale, 
actele normative şi juridice referitoare la deciziile problemelor locale şi la executarea 
funcţiilor publice. Cel mai frecvent temei legal pentru aceste cerinţe îl reprezintă 
instrucţiunile de serviciu. Este necesar de accentuat că, pentru efectuarea unei 
selectări calitative a funcţionarilor nu este suficientă doar prezenţa instrucţiunilor de 
serviciu, ci este necesară de asemenea introducerea în practica administraţiilor 
publice locale a modelelor funcţiilor publice, în baza cărora persoanele ce deţin 
funcţii de conducere în administraţie şi specialiţtii serviciilor de resurse umane, ar 
putea mai concret să formuleze cerinţe atât ce ţin de locurile de muncă, cât şi cele 
ce privesc candidaţii pentru locurile vacante. Autorul propune modelul funcţiei 
publice, în structura căruia intră următoarele elemente: denumirea funcţiei, 
specialităţii, locul ei în structura comună a organelor administraţiei publice locale; 
cerinţele de calificare; atribuţiile de serviciu ale funcţionarului ce ocupă funcţia, 
cerinţele privind cunoştinţele, deprinderile, calităţile profesionale necesare pentru 
îndeplinirea îndatoririlor de serviciu. În figura 37 este propus modelul funcţiilor 
publice şi al funcţiei concrete din administraţia municipiului Timişoara.  
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Figura 37.  Modelul ilustrativ al funcţiei publice 
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Folosirea în practica administraţiei publice locale a acestor modele ar 
permite prelucrarea profesiogramelor funcţiilor concrete în organele administraţiei 
publice locale, care în viitor ar putea:  

1. deveni bază pentru regulamentele de serviciu a fiecărei funcţii; 
2. folosi la evaluarea candidaţilor pentru funcţiile vacante la 

selectarea şi angajarea resurselor umane; 
3. folosi la atestarea funcţionarilor. 

 
Cerinţe privind candidaţii pentru funcţiile vacante în cadrul 

administraţiei publice locale 
Problema principală la angajarea personalului este determinarea cerinţelor 

privind candidaţii pentru funcţiile vacante în cadrul administraţiilor publice locale. 
Aceste cerinţe se impun reieşind din caracterul profesiei funcţionarului public şi a 
locului concret de muncă. 

Cumulul cerinţelor impuse funcţionarului public, care ocupă un post vacant, 
pot fi devizate în generale (impuse de lege) şi speciale (impuse de regulament în 
baza caracteristicii profesiei şi a locului de muncă). 

Conform legislaţiei privind funcţiile publice, în componenţa cerinţelor de 
calificare, impuse funcţionarului care ocupă o funcţie publică, sunt prevăzute: 

• nivelul studiilor profesionale; 
• vechimea în muncă în administraţia publică locală (sau de stat) 

sau vechimea pe specialitate; 
• cunoştinţele profesionale şi abilităţile necesare la îndeplinirea 

îndatoririlor de serviciu.   
Legislativul nu prevede calităţile profesionale şi personale ale funcţionarilor 

publici, nu detalizează cerinţele privind cunoştinţele profesionale ale acestora, 
lăsând aceasta  organelor administraţiei publice locale. Nivelul studiilor, stagiul de 
lucru, cât şi cunoştinţele, deprinderele profesionale reprezintă doar baza, principalul, 
pentru îndeplinirea eficientă de către funcţionarii publici a îndatoririlor de serviciu. 
Însă posibilitatea folosirii la maximum a acestui potenţial în mare măsură depinde 
de calităţile profesionale şi personale ale funcţionarului, motivarea lui, interesul avut 
pentru lucru etc. În vederea unei selectări eficiente şi calitative pentru angajarea 
personalului în organele administraţiei publice locale, un rol aparte îi revine 
personalităţii candidatului. 

Subliniem, că în afara analizei literaturii, de către autor a fost studiată şi 
părerea practicilor din rândul funcţionarilor privind calităţile profesionale deosebite 
ale funcţionarului public. Astfel, în ianuarie - februarie 2012, în administraţia 
municipală Timişoara,  autorul a participat la un sondaj de anchetă privind problema 
organizării selectării personalului în organele administraţiilor publice locale. În limita 
acestui sondaj de către autor a fost identificat un cumul de calităţi profesionale de 
bază a funcţionarului public în administraţia municipiului Timişoara.  

Rezultatele sondajului au conturat cerinţele privind candidatul la funcţia 
vacantă. Astfel candidatul trebuie: 

1. să deţină cunoştinţe profesionale - 94,6 %;  
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2. să fie comunicativ – 67,6 %; 
3. să fie disciplinat - 62,2 %; 
4. să fie loial la viziunile şi părerile altor persoane ca şi calitate de 
bază al candidatului – 48,6 % dintre participanţii la sondaj. 

Interesant este faptul că printre cele mai puţin importante răspunsuri s-au 
regăsit calităţile ca ”demnitatea şi flexibilitatea”, probabil din motivul că aceste 
calităţi au fost considerate de respondenţi ca fiind ”negative”. 

Punem accentul şi pe rezultatele studiului sociologic ” Birocraţia şi puterea în 
România  nouă: poziţia populaţiei şi evaluarea experţilor”, desfăşurată de către 
Institutul de sociologie în anul 2011. În cadrul acestui studiu au fost analizate 
opiniile populaţiei referitoare la calităţile morale şi profesionale ale funcţionarului 
public modern român şi occidental. 

Tabelul 8 
Opinia populaţiei privind calităţile morale şi profesionale ale 

funcţionarului public român şi occidental 

Nr. 
Crt. 

Calitatea 
Funcţionarul 

public român, % 

Funcţionarul 
public 

occidental, % 
1. Competenţă, spirit antreprenorial 20,4 63,5 
2. Patriotism, simţul responsabilității 4,6 30,5 
3. Educaţie și studii 5,7 37,5 
4. Răspundere, încredere 15,7 39,9 
5. Potenţial creativ, viziuni inovatoare 14,1 28,2 
6. Incoruptibilitate 1,9 21,9 
7. Limitare în gândire 20,0 2,6 

8. 
Indiferenţă față de oameni, 
formalism 

63,7 5,1 

9. 
Incompetenţă, cunoștințe 
profesionale scăzute 

31,0 0,9 

10. Disponibilitate de a lua mită 58,5 4,5 
11. Lipsă de educaţie și cultură 25,9 1,1 
12. Iresponsabilitate 32,0 1,1 
13. Indiferenţă față de interesele țării 41,1 1,3 

14. 
Aptitudinea de a folosi experienţa 
din străinătate 

14,8 22,9 

15. 
Aptitudinea de a se baza pe 
tradiţiile naționale 

2,6 23,3 

 
  Analizând rezultatele, prezentate în tabelul 6 se pot observa următoarele 
particularităţi: 

1. Pe primul loc între calităţile omului, care par a fi mai importante 
pentru populaţie, apare indiferenţa către oameni (2/3 din audiaţi), 
pe locul doi s-a situat – corupţia (58,5%), locul 3 – indiferenţa faţă 
de interesele acestei ţări (41,1%); 
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2. Prima atestare pozitivă (”activitatea în lucru, competenţa”) apare 
numai în rândul 7, mai ales că a însumat în folosul său doar 20% din 
numărul total de voturi date; 

3. Funcţionarul public român în totalitate pierde faţă de cel european, 
care a ocupat pe primele opt rânduri numai calităţ pozitive – 
competenţa şi spiritul antreprenorial (63,3%), educaţia şi studiile 
(39,9%), responsabilitatea, încrederea (37,5%), devotamentul şi 
sentimentul datoriei (30,5%), potenţialul creativ şi viziunea 
inovatoare (28,2%), capacitatea de a se baza pe tradiţiile naţionale 
(23,3%), şi, în acelaşi timp de a se baza pe experienţa din 
străinătate (22,9%), incoruptibilitate (21,9%). Desigur, se poate 
spune că românii nu cunosc problemele reale ale Europei şi după 
vechiul principiu „e mai bine acolo unde nu suntem noi” tindem să 
idealizăm birocraţia Europei. Însă, în ciuda acestui fapt, funcţionarul 
public român la nivel central sau local este evaluat de către societate 
mai mult negativ decât pozitiv. 

Astfel, autorul ajunge la concluzia că este foarte complicat de a întocmi o 
listă de calităţi importante profesionale ale funcţionarilor publici, dat fiind faptul că 
esenţa lucrului în fiecare caz diferă în mod esenţial. Aşa, de exemplu, pentru 
funcţionarii care lucrează nemijlocit cu publicul, cel mai relevant aspect va consta în 
deprinderile comunicative, să nu fie indiferenţi la îndeplinirea atribuţiilor, deprinderi 
în domeniul social şi psihologic în lucrul cu diferite categorii a populaţiei etc. Pentru 
funcţionarii publici, care îndeplinesc şi urmăresc destinaţia actelor importante ar fi 
operativitatea, dorinţa de a îndeplini sarcina cât mai bine, cunoaşterea lucrului cu 
actele, cunoaşterea tehnologiilor informaţionale şi altele. Pentru îndeplinirea 
problemei selectării şi angajării personalului în organele administraţiei publice locale 
este benefic de a întocmi un set de calităţi profesionale importante pentru 
funcţionarii publici, care ar varia prin suma calităţilor funcţionarior publici pe 
categorii de funcţii şi pe specializările lucrului în cadrul administraţiilor publice 
locale. 

Detalierea acestor seturi de calităţi importante pentru un post anume este 
posibilă doar prin alcătuirea modelului funcţiei, în care obligaţiunile de serviciu 
concrete corespund calităţilor funcţionarului public, necesare pentru îndeplinirea 
funcţiei. Condiţiile obligatorii de a se afla într-o funcţie publică vor fi 
profesionalismul, nivelul înalt de răspundere în îndeplinirea obligaţiilor de serviciu, 
legate de soluţionarea problemelor de ordin local. 

În afară de aceasta, din punctul de vedere al autorului, este necesar de a 
completa structura calităţilor profesionale importante ale funcţionarului public cu 
caracteristici de motivare (care fac parte din calităţile personale), precum dorinţa de 
a lucra şi de a-şi realiza potenţialul anume în administraţia publică, de a fi de acord 
cu politica activităţii desfăşurată pe teritoriul administraţiei publice. Dacă această 
pornire lăuntrică de a lucra calitativ, de a-şi realiza potenţialul profesional şi 
intelectual în cadrul administraţiei  publice locale lipseşte, va fi complicat de obţinut 
rezultate calitative ale muncii. Motivarea trebuie să fie observată la candidat încă la 
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etapa de selectare şi motivare, trebuie aflat ce îl motivează la lucru, cât de loial este 
faţă de politica condusă de organele administraţiei  publice locale, cum îşi vede el 
locul său în activitatea sa în organele date. Confirmarea corectitudenii includerii 
printre calităţile profesionale importante ale factorului motivării sunt rezultatele 
studiului sociologic, privind  depistarea legăturii dintre motivarea funcţionarului 
public şi rezultatul muncii sale (studiul a fost efectuat în septembrie – octombrie 
2012 în organele administraţiei publice locale ale municipiului Timişoara). Pe 
parcursul efectuării cercetărilor s-a constatat că categoria funcţionarilor publici, a 
căror muncă este evaluată de şefii lor nemijlociţi au fost apreciaţi la o eficienţă 
majoră, iar funcţionarii publici sunt caracterizaţi ca fiind colaboratori profesionali, de 
răspundere, iar ulterior aceşti funcţionari publici au fost audiaţi cu privire la 
motivarea muncii lor (tabelul 9). 

Rezultatele au arătat că, în majoritatea cazurilor, funcţionarii publici care 
lucrau cu eficienţă majoră erau conduşi de ”dorinţa de a obţine rezultate bune”, de 
”înţelegerea că lucrul său este important din punct de vedere social şi obştesc”, de 
”cointeresarea în prestigiul profesiei sale” şi altele. 

                                        Tabelul 9 
Motivele activităţii de eficienţă majoră a funcţionarilor publici 

 
Prin urmare, pentru selectarea şi angajarea resurselor umane în posturile 

vacante este necesar de evaluat în ce măsură motivele ce stimulează potenţialul 
funcţionarului public vor contribui la efecienţa muncii sale. 

Rezultatele cercetărilor au demonstrat (tabelul 10), că pentru bărbaţii 
funcţionari publici principala motivare de angajare au reprezentat tendinţele de 
avansare în carieră şi perfecţionarea profesională (posibilitatea reală de a schimba 
ceva în viaţa oamenilor, dar şi dorinţa de a descoperi capacităţile organizatorice), 

Nr. 
crt. 

Motive 
Nivelul  

(în grade) 
1. Dorința de a primi satisfacţie de la lucru bine îndeplinit              1 
2. Conștientizarea socială şi obştească a importanței muncii sale  2 
3. Cointeresarea în prestigiul profesiei sale  3 
4. A nu dezamăgi colegii      4 
5. Simțul datoriei, dorinţa de a rezolva însărcinarea primită      5 
6. Folosirea deplină a capacităţilor și abilităților      6 
7. Cointeresarea în prestigiul organizaţiei 7 
8. Stima din partea şefilor   8 
9. Dorința de a lucra liniştit, fără neplăceri 9 
10. Dorinţa de a lucra fără observații, sancțiuni  10 
11. Tendinţa de a fi remunerat material mai bine 11 
12. Tendinţa de promovare profesională 12 
13. Tendiţa de apreciere socială, de a fi premiat 13 
14. Dorinţa de a se evidenția în colectiv 14 
15. Dorinţa de a evita răspunderea și luarea de decizii 15 
16. Dorinţa de a se abate de la problemele personale 16 
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pentru femei - caracterul creativ şi condiţiile de muncă au fost prioritare. Aceasta se 
explică parţial prin faptul că, reieşind din situaţia reală din sistem, în organele 
administraţiei publice locale femeile ocupă funcţii mai inferioare ca bărbaţii. 

 
    Tabelul 10 

Motivele angajării în cadrul organelor  
administraţiei publice locale, în anul 2012, % 

Nr. 
 

Natura motivului 

Grupa 
din 

numărul 
total 

 

din 
numărul 

de 
bărbaţi  

din 
numărul 
de femei  

1. 
Eram într-o situaţie, în care 
eram bucuros de orice loc de 
muncă 

30 12 38 

2. Caracterul creativ al muncii 20 27 17 

3. 
Posibilitatea de a schimba cu 
adevărat viaţa oamenilor 

17 31 11 

4. 
Dorința de a pune în aplicare 
abilităţile organizatorice 

14 25 11 

5. Natura condiţiilor de muncă 14 12 14 

6. 
Speranţa de a rezolva în mod 
rapid problemele vieții 10 12 9 

7. 
Speranţa de a avansa 
profesional 

1 3 1 

 
   Prin urmare, este necesar de accentuat că scopul principal al funcţionării 
sistemelor de selectare a personalului în organele administraţiei publice locale este 
formarea unui corp de resurse umane, care poate garanta realizarea eficientă a 
atribuţiilor organelor administraţiei publice locale în rezolvarea problemelor de 
importanţă locală. Funcţionarii publici angajaţi în rezultatul funcţionării sistemului, 
trebuie să corespundă următoarelor criterii generale :  

• profesionalism; 
• motivarea îndeplinirii eficiente a atribuţiilor de serviciu în soluţionarea 

problemelor locale; 
• raportul optim dintre numărul de funcţionari publici şi numărul de 

competenţe ale organelor administraţiei publice locale în soluţionarea 
problemelor locale; 

• operativitatea profesională înaltă a funcţionarilor publici, cât şi a corpului de 
conducere (abilitatea de însuşire în scurt timp şi luarea deciziilor în cazurile 
necesităţii de îndeplinire a unor tipuri noi de activităţi în cazul  când sunt 
schimbaţi funcţionarii, în cazul schimbărilor social – politice, economice şi 
alte situaţii locale); 
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• formarea colectivului de funcţionari ca o echipă unică de profesionişti în 
realizarea politicilor locale; 

• nivelul înalt de management al funcţionari publici angajaţi, adică, a unei 
echipe profesionale. 

  
Cerinţele privind procedurile de evaluare a candidaţilor la funcţiile 

vacante şi eficienţa muncii funcţionarilor publici angajaţi 
   Determinarea cerinţelor privind procedurile evaluării candidaţilor la funcţiile 
vacante are ca scop alegerea unor metode de evaluare, cu ajutorul cărora s-ar 
putea cît mai exact şi mai deplin să se evalueze potenţialul acestora, precum şi 
gradul de corespundere al lor funcţiei. 

Folosirea procedurii de evaluare ar fi suficientă pentru aprecierea 
candidaţilor în limitele îndeplinirii obligaţiunilor pentru o funcţie concretă şi a 
potenţialului lor în scopul creşterii gradului profesional şi a carierei viitoare. 

Determinarea cerinţelor privind procedura de evaluare a funcţionarilor deja 
angajaţi este un tip de ”legătură inversă”, care contribuie la aprecierea eficienţei 
funcţionării sistemului existent de selectare şi angajare a personalului. 

Aşa dar, evaluând eficienţa funcţionării sistemelor de selectare la angajarea 
personalului în organele administraţiei publice locale, este necesar de a identifica în 
ce măsură rezultatele obţinute în urma funcţionării sistemului corespund scopurilor 
scontate. Să presupunem că scopul general al formării şi dezvoltării acestui sistem 
este creşterea eficienţei activităţii administraţiei publice, deci, şi creşterea calităţii 
deciziilor în conducere şi a serviciilor administraţiei publice locale acordate populaţiei 
locale. Însă, calea spre scopul dat este influenţată de o mulţime de factori, care nu 
sunt în funcţie de calitatea ori profesionalismul funcţionarilor publici. Punem accentul 
pe faptul că, angajarea funcţionarilor publici cu un înalt potenţial, încă nu înseamnă 
creşterea eficienţei activităţii organului administraţiei publice locale. Numai prin 
crearea condiţiilor favorabile  pentru realizarea îndatoririlor se poate conta pe 
folosirea cât mai eficientă a potenţialului funcţionarilor publici. De aceea, autorul 
vede scopul creării sistemului de selectare a resurselor umane în formarea 
colectivului de funcţionari publici, caracteristicile personale de serviciu şi de 
motivare a cărora corespund exact cerinţelor funcţiilor ocupate şi care sunt în stare 
să garanteze rezolvarea calitativă şi eficientă a problemelor pe teritoriul dat. 

Cum deja s-a arătat mai sus, rezultatul muncii funcţionarului public sunt 
deciziile administrative şi urmările acestora, precum şi serviciile, propuse societăţii 
locale. Prin urmare, pentru evaluarea eficienţei activităţii funcţionarilor este necesar 
de a aprecia calitatea servicilor propuse şi a deciziilor luate de conducere, precum şi 
eficienţa realizării lor. ”Evaluatorii” în acest caz, vor fi în primul rînd populaţia locală 
şi experţii profesionişti (funcţionarii de rang înalt al organelor administraţiei publice 
locale, specialiştii superiori, oamenii de ştiinţă din domeniul: economic, de drept, 
sociologic, politologiei şi alţii). Subiectul principal de evaluare al activităţii organelor 
administraţiei publice locale se consideră societatea locală. Dar, în acest caz, 
populaţia trebuie să înţeleagă clar care sunt priorităţile şi scopurile politicilor 
administraţiei publice locale şi să deţină informaţia obiectivă despre rezultatele 

BUPT



136   Managementul resurselor umane în activitatea administraţiei publice - 3 

implementării acestora. În afară de aceasta, nu este de neglijat faptul că evaluarea 
activităţii organelor administraţiei publice locale de către populaţia locală poartă un 
caracter subiectiv bine pronunţat, deoarece, cetăţenii de regulă, evaluează doar 
acele acţiuni ale reprezentaţilor puterii, care se răsfrâng asupra intereselor 
personale. 

În această situaţie, povara evaluării rezultatelor activităţii organelor 
administraţiei publice locale o suportă funcţionarii de rang superior din organele 
administraţiei publice locale, cât şi reprezentanţii grupului de experţi. Opinia 
experţilor este mai obiectivă, aprecierea lor se bazează pe analiza criterilor de 
dezvoltare social – economică a subiectului autoguvernării şi pe tendinţele de 
dezvoltare în perspectivă, dar şi în baza cunoştinţelor profesionale. În această 
situaţie evaluarea populaţiei şi a experţilor privind acelaşi domeniu de activitate al 
organelor de putere pot fi chiar diametral opuse sau contradictorii. Anume de 
aceasta, organele administraţiei publice locale trebuie să desfăşoare un monitoring 
al opiniei populaţiei locale, trebuie să ţină ”legătura inversă ” pentru a corecta 
permanent formele, căile şi volumul de informare a populaţiei privind realizările 
politicii administraţiei publice locale. 

Din rezumatul celor mai sus enumerate, dar şi în scopul elaborăriii unui 
sistem viabil de selectare şi angajare a personalului în organele administraţiei 
publice locale, se impune determinarea cerinţelor de bază ale sistemului, 
identificarea principiilor funcţionării ei continue. 

 
Cerinţele generale privind sistemul de selectare şi angajarea 

personalului în organele administraţiei publice locale 
În opinia autorului, cerinţa generală privind sistemul de selectare şi angajare 

a personalului în organele administraţiei publice locale este, ca sistemul să 
garanteze creşterea nivelului eficienţei activităţii administraţiei publice locale. La 
rândul său, rezultatul reiese din următoarele considerente: 

1. Sistemul de selectare a resurselor umane în vederea angajarii în organele 
administraţiei publice locale, are ca scop asigurarea cu funcţionari care 
corespund cerinţelor, scopurilor şi sarcinilor funcţiilor publice ce ar permite 
asigurarea soluţionării eficiente a problemelor locale; 

2. Componenţa, conţinutul sistemului de selectare a resurselor umane trebuie 
să fie eficient şi rentabil, având la bază rezultatele activităţii funcţionarilor; 

3. Acest sistem trebuie să fie compatibil cu concepţia generală a 
managementului resurselor umane din organele administraţiei publice 
locale; 

4. Sistemul de selectare trebuie să asigure respectarea principiilor de bază a 
selectării: eficienţă, progres, operativitate, compatibilitatea aşteptărilor 
candidatului la postul vacant al administraţiei locale, dinamism, 
confidenţialitate, comoditate; 

5. Asigurarea accesului cetăţenilor la funcţii publice; 
6. Acest sistem trebuie să fie orientat către scopuri strategige şi sarcini în 

perspectivă; 
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7. Flexibilitatea şi mobilitatea sistemului trebuie să răspundă tuturor 
modificărilor care se produc în societatea locală şi în managementul 
administraţiei publice locale; 

8. Sistemul trebuie să asigure corectitudinea evaluării candidaţilor la funcţiile 
vacante. 
Cerinţele privind selectarea resurselor umane în vederea angajării în 

organele administraţiei publice locale propuse în acest subcapitol sunt expuse în 
figura 38. 

 
 

Figura 38. Cerinţele privind selectarea în vederea angajării resurselor umane în 
organele administraţiei publice locale 
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3.3. Analiza sistemului de dezvoltare şi selectare a carierei resurselor 
umane din administraţia publica locală 
 
Analiza sistemului de selectare a resurselor umane în organele 
administraţiei publice locale 

Rezolvarea problemelor privind formarea şi îmbunătăţirea sistemului de 
selectare a resurselor umane în organele administraţiei publice locale nu este 
posibilă fără desfăşurarea unei analize a stadiului actual de dezvoltare a sistemului 
de selectare şi a perspectivelor acestuia. 

Analiza sistemului de selectare a resurselor umane în organele administraţiei 
publice locale ale judeţului Timiş s-a desfăşurat după cum urmează: 

• caracteristica cantitativă şi calitativă a structurii resurselor umane în 
administraţia publică locală a judeţului Timiş; 

• analiza situaţiei resurselor umane ale administraţiei locale şi identificarea 
motivelor pentru care apar posturi vacante în funcţiile publice; 

• analiza surselor de selectare a resurselor umane în organele administraţiei 
locale; 

• analiza criteriilor de selectare a resurselor umane în organele administraţiei 
locale; 

• analiza metodelor de selectare a resurselor umane în organele administraţiei 
locale; 

• analiza mecanismului de funcţionare a sistemului de selectare a resurselor 
umane în organele administraţiei locale; 

• analiza dotării sistemului de selectare a resurselor umane în organele 
administraţiei locale din punct de vedere tehnic, legislativ, informaţional, 
metodic, documentar şi a personalului acestuia; 

• analiza rezultatelor funcţionării sistemului existent de selectare a resurselor 
umane în organele administraţiei locale. 

În urma analizei conţinutului şi a principiilor politicii de resurse umane ale 
administraţiei publice judeţului Timiş în selectarea personalului, autorul a ajuns la 
concluzia că, o astfel de politică nu a fost elaborată şi stipulată în mod formal 
(inclusiv în ceea ce priveşte selectarea şi angajarea personalului), în practică însă 
există anumite principii privind selectarea resurselor umane în administraţia publica 
locală: 

1. Caracteristica cantitativă şi calitativă a structurii resurselor umane în 
administraţia publică locală a judeţului Timiş. Componenţa cantitativă a resurselor 
umane reprezintă una dintre problemele majore privind  funcţionarea organelor 
administraţiei locale – comunitatea locală tinde periodic să influenţeze luarea 
deciziilor privind reducerea numărului funcţionarilor publici, invocând, în primul 
rând, ineficienţa muncii acestor organe, veniturile ridicate ale funcţionarilor, 
insuficienţa resurselor financiare pentru rezolvarea unor probleme sociale majore 
etc. În mod periodic, se iau astfel de decizii privind reducerea numărului 
funcţionarilor publici. Însă limita până la care se reduce numărul funcţionarilor este 
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Din diagrame se poate observa că majoritatea celor chestionaţi sunt femei, 
procentul bărbaţilor fiind de doar 40,2%; 51,4% ocupă funcţii superioare, iar o 
mică parte (11,4%) dintre respondenţi ocupă funcţii de conducere.  Majoritatea 
celor chestionaţi au vârstă cuprinsă între 31-45 ani, o parte nesemnificativă 
dintre cei tineri având funcţii de conducere. Aproximativ jumătate dintre 
respondenţi (47,7%) au vechime în muncă de peste 10 ani. 

Rezultatele sondajului au arătat (tabelul 10) că motivele pentru care unele 
dintre funcţiile publice în administraţia locală devin vacante sunt încetarea 
relaţiei de muncă din proprie dorinţă (60,1%) şi transferul în alte funcţii publice 
din cadrul administraţiei (34,6%). Astfel, putem concluziona, că în majoritatea 
cazurilor de selectare şi recrutare a resurselor umane în aparatul administrativ 
ne confruntăm cu problema încadrării funcţionarilor în funcţii deja create, care 
între timp au rămas vacante. 

 
Tabelul 10 

Repartizarea răspunsurilor la întrebarea 
“Care sunt motivele pentru care postul din departamentul Dvs. este 

vacant?”,       % 
Variante de răspuns Nr. respondenţilor  

Transfer în alte funcţii din administrație 34,6 
Demisie din propria iniţiativă 60,1 
Concediere din iniţiativa administrației 1,8 
Funcţii nou create 17,4 
Altele 6,9 

 
În urma analizei surselor de selectare şi recrutare a funcţionarilor în 

administraţia publică, autorul a concluzionat că în selecatrea şi recrutarea 
personalului sunt folosite mai multe surse. O popularitate mai largă o au sursele 
externe, aşa-numitele informale de recrutare a personalului (93,6%), atunci când 
selectarea angajaţilor se face prin cunoştinţe sau prin funcţionarii administraţiei, la 
care se adaugă şi surse interne, cum ar fi selectarea dintre funcţionarii angajaţi 
(46,2%).  

De aceea, putem trage concluzia că accesul la funcţiile publice vacante este 
în mare măsură îngrădit pentru potenţialii candidaţi, deşi transparenţa şi liberul 
acces în ocuparea funcţiilor din administraţia publică locală sunt garantate prin lege. 

Sursele externe de selectare a noilor angajaţi sunt folosite de către 40,9% 
dintre respondenţi (bursa muncii, învăţământul superior, agenţiile de recrutare). Printre 
“outsiders” se află aşa metode, precum mass-media, agenţii de recrutare de stat, 
agenţii private de recrutare. Probabil, nepopularitatea acestor surse printre cei cu funcţii 
înalte însărcinaţi cu selectarea şi recrutarea personalului administrativ se explică prin 
costurile ridicate de implementare a acestor metode, dar şi prin lipsa de experienţă în 
utilizarea acestor surse în activităţile organelor administraţiei publice locale. 

În procesul de recrutare a personalului sunt utilizate legături informale,  
cunoştinţe sau rude, recomandări personale etc. Conform rezultatelor sondajului 
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efectuat (tabelul 11), 47% dintre respondenţi au fost angajaţi în cadrul adimistraţiei 
prin recomandări, 18% dintre respondenţi au fost angajaţi în urma acceptării 
propunerii din partea viitorului angajator. 

Tabelul 11 
Surse de selectare şi recrutare a resurselor umane în în 

administraţia publică  % 
A fost încadrat în funcţie Anul 2012 

Prin recomandările actualilor colegi 18 
Prin recomandările fostului şef (sau coleg) 11 
A fost cunoştinţa actualului șef 18 
Din întâmplare 14 
Prin recomandările cunoscuţilor 18 
A depus cerere din proprie iniţiativă 26 

 
În urma sondajului, de asemenea, au fost identificate categoriile 

profesionale preferate de conducători în procesul de selectare a personalului. Astfel, 
conform statisticelor prezentate în selectarea personalului, în majoritatea cazurilor, 
sunt preferaţi candidaţii pregătiţi din punct de vedere profesional – 58,9%. Un 
număr destul de ridicat de conducători (47,2%) preferă să recruteze dintre 
funcţionarii deja încadraţi în funcţiile publice din administraţia locală. Această 
preferinţă este uşor de explicat, întrucât persoanele deja angajate în administraţie 
au experienţă, cunosc specificul funcţiei, şefilor de departament le este mai uşor să 
lucreze cu o persoană cu experienţă în domeniu şi să nu piardă timp cu pregătirea şi 
adaptarea lor profesională. Însă, pe de altă parte, acest fapt relevă din nou un acces 
restrâns la ocuparea funcţiilor publice din administraţia locală precum şi un flux 
nesemnificativ de noi resurse încadrate în funcţii publice. 

Nu au fost alese variantele „antreprenori” şi „manageri de societăţi 
comerciale”, fapt ce a rezultat, probabil, din neînţelegerea faptului celor însărcinaţi 
cu selectarea şi recrutarea funcţionarilor publici, spre exemplu, cu ce poate contribui 
în domeniul administraţiei locale un antreprenor sau un manager (tabelul 12). 

 
Tabelul 12 

Repartizarea răspunsurilor la întrebarea 
“Care este categoria profesională pe care o preferaţi în selectarea 

cadrelor?”   % 
Variante de răspuns Numărul respondenţilor 

Funcționari din administraţie și din 
subdiviziunile structurale ale acesteia 

47,2 

Absolvenţi de facultate  58,9 
Cadre militare pensionate 12,8 
Antreprenori 0 
Manageri de companii 0 
Altele 3,1 
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Analiza situaţiei în sistemului de selectare şi recrutare a personalului 
administrativ  nu va fi completă fără a identifica criteriile după care se ghidează 
angajatorii în procesul de selectarea a angajaţilor (tabelul 13). 

În majoritatea cazurilor conducătorii iau în considerare următoarele 
caracteristici ale candidaţilor pregătirea şi instruirea profesională – 70,2%, 
experienţa profesională – 33,4% . Dar, experienţa acumulată în cadrul activităţilor 
din subdiviziunile structurale ale administraţiei publice locale este mai preferabilă 
decât experienţa acumulată în cadrul administraţiei publice centrale şi locale. 

Dintre criteriile subiective de selectare, pe primul loc se situează „impresia 
pozitivă, plăcută pe care a lăsat-o candidatul la prima discuţie” - 66,8%. 

Tabelul 13 
Repartizarea răspunsurilor la întrebarea 

„Care sunt criteriile după care vă ghidaţi în selectarea personalului?” 
, % 

Variante de răspuns Numărul respondenţilor 
Criterii profesionale 70,2  
Educaţia, instruirea, pregătirea profesională a 
candidatului, diplomele obținute 

33,4  

Experienţa avută în organele de conducere sau în 
funcții înalte 

62,4  

Experienţa avută în domeniul Dvs. de activitate 
(departament, subdiviziune) 

36,7  

Admiterea cu succes a testării prealabile (teste, 
examen psihologic etc.) 

26,1  

Legăturile candidatului cu persoane cu influenţă 6,5  
Statutul social al candidatului (director de banca, 
manager general companie) 

6,0  

Impresia pozitivă lăsată de candidat la prima discuţie 66,8  
Recomandările cunoştințelor, ale prietenilor 58,6  
Abilitatea candidatului de a se face plăcut 54,7  
Altele 8,1  

În afara de aceasta, datele sondajului arată faptul că majoritatea 
conducătorilor preferăsa  ia în considerare testarea candidaţilor (56%). Un factor 
important în vederea selectării personalului îl reprezintă actele depuse la dosar 
(40,8%). Recomandările personale sunt luate în calcul la recrutare de către 21,4% 
dintre respondenţi, iar pe intuiţie se bazează 18,7% dintre aceştia (tabelul 14).  

În cea mai mare parte dintre cazuri, deciziile de angajare sunt luate de 
conducătorii nemijlociţi, însă, există şi situaţii (6,8%) când opiniile conducătorilor 
superiori să fie definitive. În concluzie, având în vedere procentul foarte mic al 
cazurilor în care conducătorii superiori se implică în selecţia efectivă a candidaţilor, 
putem sublinia faptul că există o tendinţă a respondenţilor de a lua decizii în mod 
individual şi imparţial în cadrul procesului de recrutare a resurselor umane în 
administraţia publică locală. 
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Tabelul 14 
Repartizarea răspunsurilor la întrebarea 

“Care sunt factorii decisivi în selectarea candidaţilor?”                                       
% 

Variante de răspuns Numărul respondenţilor 
Acte, diplome, certificate, caracterizări etc. 40,8 
Opinia conducătorilor 6,8 
Intuiţia 22,4 
Rezultatele testărilor (teste, concursuri, 
discuţii) 

56,1 

Recomandări personale 18,2 
 
Unul dintre aspectele importante în analiza sistemului de selectare a 

funcţionarilor publici este identificarea şi analiza metodelor de selectare a 
funcţionarilor publici în administraţia publică locală. Rezultatele chestionarului au 
arătat că, în cele mai multe cazuri, în procesul de selectare a resurselor umane se 
utilizează discuţiile între viitorul şef direct şi candidat, pe când discuţiile cu 
specialiştii din departamentele în care urmează a fi încadraţi în funcţie nu au fost 
preferate decât de 11,4% din respondenţi. Astfel, putem menţiona existenţa unui 
nivel ridicat de subiectivism în evaluarea candidaţilor pentru ocuparea funcţiilor 
publice vacante. Probabil, această situaţie este cauzată, în principal, de lipsa unor 
metode de selectare a resurselor umane în funcţii publice concrete din administraţia 
locală, dar şi de lipsa unor specialişti instruiţi, care ar putea în mod calitativ şi 
obiectiv să evalueze candidaţii pentru ocuparea funcţiilor publice. 

Tabelul 15  
Repartizarea răspunsurilor la întrebarea 

“Care sunt metodele cel mai des utilizate în vederea selectării 
candidaţilor pentru ocuparea funcţiilor vacante?”                                                         

% 
Variante de răspuns Numărul respondenţilor 

Discuţii cu candidatul în departamentul de cadre 11,4 
Prezentarea de către conucătorului nemijlocit a 
dosarului candidatului 

6,4 

Discuții cu conucătorul nemijlocit 86,7 
Altele (concurs, testare, etc) 0 

 
Cel mai adesea în procesul de selectare a resurselor umane în administraţia 

publică locală se foloseşte metoda caracterizărilor de la fostul loc de muncă şi a 
recomandărilor de la colegi. Concursul, ca şi metodă de selectare a candidaţilor, 
este rar utilizat (tabelul 16). 
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Tabelul 16 
Metodele selectării personalului în administraţia publică locală,      % 

Metodele selectării 
Frecvenţa utilizării 

întotdeauna câteodată niciodată 

Recomandări de la persoane sau 
instituţii ierarhic superioare 

10           55 8 

Cunoştințe 12 49 7 
Concurs 8 36 32 
Recomandări de la colegi 8 58 3 
Caracterizări de la fostul loc de 
muncă 

28 42 5 

Candidat ocazional cu experienţă 
acumulată testată 

6 38 28 

 
De asemenea, în timpul sondajului, respondenţii au fost rugaţi să identifice 

calităţile profesionale şi personale de care ar trebui să dea dovadă candidatul pentru 
a putea fi ales în funcţie publică. Pentru aceasta, respondenţilor li s-a propus să 
aleagă din 10 variante de răspuns, 2-3 variante, care să indice calităţile pe care 
aceştia le caută la candidaţi în timpul  discuţiilor prealabile recrutării. În 
conformitate cu rezultatele prezentate în tabelul 17, aproape în unanimitate 
(96,2%), respondenţii au menţionat pregătirea profesională ca un criteriu important. 
În opinia majorităţii, candidatul trebuie să fie, de asemenea, sociabil (64,4%) şi 
disciplinat (60,4%). Toleranţa pentru opiniile şi părerile celor din jur reprezintă o 
calitate importantă pentru 44,8% dintre respondenţi. Interesant este faptul că, 
există la variantele de răspuns şi calităţi precum corectitudine, maleabilitate, 
conflictualitate, ele fiind mai puţin remarcate. Probabil, aceste calităţi sunt văzute de 
către respondenţi în mod negativ. Având în vedere că niciun respondent nu a ales 
calitatea de a fi un bun lider ca variantă de răspuns la întrebare, putem concluziona 
că aceasta nu este necesară pentru ocuparea unei funcţii publice. 

 
Tabelul 17 

Analiza calităţilor candidaţilor la postul vacant, % 
Variante de răspunsuri Chestionaţi 

Pregătire profesională 96,2 
Încredere în sine 21,3 
Inovaţie 32,0 
Disciplină 62,1 
Sociabil 13,6 
Lider 0 
Tolerant cu opiniile colegilor 44,8 
Ambiție 2,9 
Comunicabil 61,4 
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Evaluarea rezultatelor finale privind funcţionarea sistemului de selectare a 
avut loc prin analiza potenţialului resurselor umane ale administraţiei jud. Timiş.  

În urma analizei datelor statistice ale Departamentului Resurse umane din 
administraţia jud. Timiş, s-au evidenţiat, pentru anul 2012, următoarele aspecte: 

1. majoritatea unităţilor structural-administrative din judeţul Timiş au locuri 
vacante. Procentul mediu de ocupare a funcţiilor vacante – 88,2%; 

2. în administraţia judeţul Timiş s-au înregistrat funcţii de rang înalt – 
90,2%, a funcţiilor superioare – 88,6%, a funcţiilor de conducere – 
94,4% şi a funcţiilor inferioare – 86,4%; 

3. printre funcţionarii publici ai adminsitraţiei jud. Timiş, femeile constituie 
un procent de 69,2%, iar bărbaţii – 30,8 ; 

4. majoritatea funcţionarilor publici locali (69,6%) sunt de vârstă medie 
(între 31 – 49 ani), pensionarii şi cei aflaţi în pragul pensionării 
reprezentând doar 21,3% din numărul total al funcţionarilor ; 

5. cea mai mare pondere a funcţionarilor aflaţi în pensie a fost stabilită în 
grupa funcţionarilor de rang înalt 14,1%, în rândul funcţionarilor inferiori 
– 7,4%. 

6. Ponderea funcţionarilor inferiori cu vechimea în muncă în organele de 
conducere: 5-10 ani constituie 39,4%, mai mare de 10 ani – 14,4%; 

7. funcţionarii cu studii superioare constituie 68,4% din totalul 
funcționarilor, din ei cu studii postuniversitare 3,1%; 

8. numai 91,7% din funcţionari au avut nivel de pregătire profesională 
prevăzută de legislaţia privind funcţiile publice; 

9. din funcţionarii cu studii superioare 27,2% au avut studii tehnice, 36,7% 
- studii umaniste sau economico-sociale, inclusiv: 

1. 5,2% -  jurisprudenţă;    4. 8,9% - studii superioare în domeniul  
    matematicii; 

2. 8,7% - economie şi management ;   5. 8,3% - pedagogice; 
3. 13,6% - asistenţă socială ;   6. 1,8% - în agronomie ; 

7. 14,1% - studii superioare militare. 
 

Astfel, în urma analizei situaţiei sistemului de selectare a resurselor umane 
în organele administraţiei locale pot fi remarcate unele particularităţi :  

1. procesul de selectare este unul fragil, fără principii şi reguli de ghidare ; 
2. numărul metodelor de selectare futilizate este nesemnificativ şi nu 

contribuie în mod eficient la o evaluare complexă a candidaţilor ;  
3. la angajare s-a format un acces practic îngrădit ;  
4. munca funcţionarilor deja angajaţi în administraţia publică poartă un 

caracter eficient ;  
5. calitatea serviciilor oferite de organele administraţiei publice locale s-a 

dovedit a fi nesatisfăcătoare.  
Toate acestea conduc la o diminuare a posibilităţilor de a-i selecta pe cei mai 

buni candidaţi pentru încadrarea în funcţiile publice ale administraţiei locale. În baza 
celor relatate, putem concluziona că este necesar de a dezvolta şi de a îmbunătăţi 
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sistemul de selectare deja existent a resurselor umane în organele administraţiei 
publice locale. 

 
Analiza metodelor de formare şi selectare a resurselor umane în 
administraţiei publice locale 

Instrumentele cu ajutorul cărora putem îmbunătăţi funcţionarea sistemului 
de selectare a resurselor umane în administraşia publică locală sunt metodele de 
formare şi dezvoltare a sistemului deja existent. Prin principii de formare şi 
dezvoltare a sistemului de selectare a resurselor umane în organele administraţiei 
publice locale, în contextul acestui studiu, înţelegem reguli şi norme care trebuie 
urmate de către conducătorii departamentelor din administraţia publică locală şi de 
către specialiştii de la Serviciul resurse umane în vederea formării şi dezvoltării 
sistemului de selectare a resurselor umane în organele administraţiei publice locale. 
Folosind lucrările ştiinţifice ale autorilor, sub coordonarea prof. E. Cuibu şi V. Doru, 
indicăm câteva principii de formare şi dezvoltare a sistemului de selectare a 
resurselor umane în organele administraţiei publice locale: 

• principiul coordonării – funcţiile sistemului de selectare a 
resurselor umane se formează şi se modifică în funcţie de 
obiectivele politicii social-economice a administraţiei locale, 
obiectivele activităţilor organelor din administraţiei publice 
locale, obiectivele managementului resurselor umane din 
administraţie; 

• principiul economiei şi raţionalismului – formarea şi dezvoltarea 
sistemului trebuie să presupună reducerea bugetului alocat 
aparatului administrativ şi să eficientizeze deciziile 
conducătorilor organelor administraţiei publice locale; 

• principiul perspectivei – formrea şi dezvoltarea sistemul de 
selectare a resurselor umane în organele administraţiei publice 
locale, este necesar să se efectuieze în baza metodelor elaborate 
ca şi în ţările dezvoltate; 

• principiul complexităţii –în vederea formării şi dezvoltării 
sistemului este necesar de a lua în considerare atât factorii 
interni, cât şi cei externi; 

• principiul interdependenţei – pentru formarea şi dezvoltarea 
sistemului de selectare a resurselor umane este necesară 
colectarea şi analizarea informaţiilor privind rezultatele 
funcţionării şi evaluării acestui sistem din mediu interior şi 
exterior; 

• principiul conformităţii şi ierarhizării - formarea şi dezvoltarea 
sistemului de selectare a resurselor umane trebuie desfăşurate 
în condiţii de conformitate atât pe verticală, cât şi pe orizontală 
în cadrul administraţiei; 

• principiul simplităţii şi optimizării - formarea şi dezvoltarea 
sistemului de selectare a resurselor umane necesită o abordare 
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simplă şi optimă din partea tuturor verigilor (structurilor) 
administraţiei locale; 

• principiul contextului - formarea şi dezvoltarea sistemului de 
selectare a resurselor umane trebuie să aibă loc cu respectarea 
situaţiei create în cadrul administraţiei publice locale; 

• principiul orientării client – comunitate locală - formarea şi 
dezvoltarea sistemului de selectare a resurselor umane necesită, 
în primul rând, o tendinţă de a recruta o categorie de angajaţi 
care ar putea oferi servicii cetăţenilor locali în mod excelent; 

• principiul abordării personale – ca bază în formarea sistemului 
de selectare a resurselor umane trebuie inclusă studierea 
profilului personal al candidatului precum şi a particularităţilor 
acestuia în diferitele situaţii şi activităţi profesionale la locul de 
muncă; 

• principiul selecţiei dinamice şi pe termen lung – în procesul de 
formare şi dezvoltare a sistemului de selectare a resurselor 
umane trebuie avută în considerare posibilitatea periodică de 
modificare a cerinţelor în ceea ce priveşte atât caracteristicile 
personale ale candidatului, cât şi atribuţiile funcţiei publice pe 
care o va ocupa; 

Metodele de formare şi selectare a resurselor umane în organele 
administraţiei publice locale sunt alese în baza principiilor enumerate.  Prin metode 
de formare şi selectare a resurselor umane în organele administraţiei publice locale 
autorul înţelege metode de creare şi dezvoltare a unui nou sistem de selectare a 
resurselor umane în organele administraţiei publice locale. Un grup de savanţi, sub 
îndrumarea prof. E. Cuibu, au propus şi au elaborat o clasificare a metodelor de 
formare a sistemului de conducere a personalului. Având ca temei această 
clasificare, putem analiza metodele de formare şi selectare a resurselor umane în 
administraţie. 

În etapa de selectare a datelor privind crearea şi dezvoltarea sistemului de 
selectare a resurselor umane sunt folosite următoarele metode: interviul, ancheta, 
analiza dosarului, monitorizarea zilei de muncă a funcţionarului public, controlul 
ocazional. 

 În vederea creării şi modernizării sistemului de selectare a resurselor 
umane în organele administraţiei publice locale se foloseşte, înainte de toate, o 
abordare sistemică a selectării. După cum se ştie, abordarea sistemică presupune 
studiul interdependenţei componentelor interne cu componentele externe ale 
procesului de selectare a cadrelor, formând un tot întreg şi orientându-se spre 
atingerea obiectivelor selectării lor în organele administraţiei publice locale. 
Folosirea abordării sistemice în vederea selectării resurselor umane în organele 
administraţiei publice locale presupune identificarea principiilor, scopurilor, funcţiilor, 
structurii organizaţionale, tehnologiei, surselor acesteia şi stabilirea diferitelor 
metode de formare a sistemului de selectare a resurselor umane în organele 
administraţiei publice locale. 
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Autorul propune următoarea ordine a măsurilor întreprinse în procesul de 
formare şi dezvoltare a acestui sistem, prezentată în figura 44. 

În procesul de formare şi dezvoltare a sistemului este necesar de a crea 
grupuri de lucru, care includ şi conducătorii departamentelor organelor 
administraţiei publice locale - persoane competente să coordoneze cadrele, 
specialişti din aceste departamente, experţi independenţi. Verificarea şi aprobarea 
modelelor sistemului de selectare a resurselor umane sunt realizate prin 
coordonatorul departamentului de pregătire si instruire, sau de către locţiitorul 
acestuia, însărcinaţi cu problemele legate de coordonarea funcţionarilor publici. 

 
 

Figura 44. Procesul de formare şi dezvoltare a sistemului de selectare a resurselor 
umane în organele administraţiei publice locale 

 
 Autorul a formulat un model-tip al sistemului de selectare a resurselor 
umane în administraţia publică locală. Modelul reflectă elementele de bază ale 
sistemului şi interdependenţa dintre acestea, 
 Conţinutul acestui sistem cuprinde 4 componente de bază – metodologic, 
tehnologic, organizaţional şi de dotare a sistemului. 
 Componenta metodologică se prezintă prin politica administraţiei locale în 
domeniul selectării resurselor umane scopurile, principiile şi funcţiile sistemului. 
 Direcţiile de bază ale politicii de selectare a administraţiei locale, în 
opinia autorului, care formează temeiul creării sistemului în cauză, sunt prezentate 
în figura 45. 
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Figura 45. Direcţiile de bază ale politicii de selectare a resurselor umane 

 
Scopul funcţionalităţii sistemului de selectare a resurselor umane în 

organele administraţiei publice locale, în opinia autorului, ar trebui să fie formarea 
grupului de funcţionari publici, caracteristicile profesionale, personale (inclusiv cele 
motivaţionale) ale căror răspund cu exactitate cerinţelor funcţiei publice şi care 
conduc la soluţionarea calitativă şi eficientă a problemelor locale. 

Selectarea resurselor umane în organele administraţiei publice locale trebuie 
realizată în baza următoarelor principii: eficienţă, conformarea obiectivelor cu 
activităţile organelor administraţiei publice locale de conducere, progresivitate şi 
operativitate, ştiinţă, concordanţa aşteptărilor candidatului pentru ocuparea funcţiei 
vacante cu cele oferite de administraţia publică, dinamism, confidenţialitate, confort 
etc. 

Funcţiile sistemului de selectare a resurselor umane în organele 
administraţiei publice locale sunt prezentate în figura 46: 

 
Figura 46. Funcţiile sistemului de selectare a resurselor umane 
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În structura componentei tehnologice sunt incluse stabilirea necesarului 
de  funcţionari publici, stabilirea cerinţelor privind locurile de muncă şi a cerinţelor 
privind candidaţii la funcţiile vacante, căutarea candidaţilor, desfăşurarea 
concursului pentru ocuparea funcţiilor vacante (depunerea dosarelor pentru 
participare la concurs, stabilirea comisiei de concurs, desfăşurarea concursului, 
evaluarea candidaţilor, alegerea candidatului ce va ocupa funcţia publică, angajarea 
candidatului ales). Procedura de desfăşurare a concursului este prevăzută atât de 
legislaţia naţională, cât şi de ordinele administraţiei locale. Totuşi, dreptul de a 
selecta metodele evaluării este rezervat exclusiv organelor administraţiei publice 
locale. Având în vedere cele sus-relatate, autorul propune ca totalitatea metodelor 
selectării resurselor umane în organele administraţiei publice locale să fie clasificate 
în câteva grupe pe baza a două criterii – tipul metodei şi numărul metodelor: 

 analiza dosarelor (analiza şi verificarea documentelor, prezentate de 
către candidat, spre ex. anchetă, recomandări, diplome, adeverinţe, 
atestate, certificate etc); 

 interviul (discuţia cu şeful direct, discuţia cu specialistul de la Serviciul 
Resurse umane, discuţia cu psihologul); 

 testarea (teste privind eficienţa: inteligenţa, educaţia, calităţile şi 
abilităţile generale şi cele specifice funcţiei; teste privind calităţile 
personale: teste motivaţionale, de manifestare a caracterului, de 
agresivitate, de stres etc.); 

 examen de calificare (metode orale sau scrise de verificare a nivelului de 
cunoştinţe, abilităţi, deprinderi etc.); 

 metoda evaluării prin expertiză (concurs pentru ocuparea funcţiei 
publice, evaluare); 

 metoda interactivă (jocuri imitative, discuţii în grup, rezolvare de sarcini 
practice etc.) ; 

 expertiza (verificare medicală, expertiză poligrafică). 
Componenta organizaţională prezentă prin structura organizaţională a 

funcţiilor, care asigură sistema funcţională, documentaţia care stă la baza 
funcţionării sistemului, evaluarea funcţionalităţii sistemelor şi corectarea, 
îmbunătăţirea lor (în caz de necesitate). 

Sistemul de dotare în procesul de selectare a resurselor umane în organele 
administraţiei publice locale presupune dotarea tehnică, legislativă, financiară, 
metodică, cu materiale, documente, informaţii utile selectării resurselor umane. 

Schema modelelor sistemului de selectare a resurselor umane în organele 
administraţiei publice locale este prezentată în figura 47. 
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Figura 47 
Modelul-tip de sistem de selectare a resurselor umane în organele 

administraţiei publice locale 
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Analiza factorilor în formarea şi dezvoltarea sistemului de selectare 
a resurselor umane în organele administraţiei publice locale 
 
 În procesul formării şi dezvoltării sistemului de selectare a resurselor umane 
în organele administraţiei publice locale este necesar de a lua în considerare factorii 
ce ar putea influenţa acest sistem. În cele ce urmează, vor fi identificaţi factorii cu 
un impact major asupra formării şi dezvoltării sistemului de selectare a resurselor 
umane, în funcţie de importanţa acestora, având în vedere natura, importanţa şi 
puterea de influenţare asupra procesului de formare şi dezvoltare a acestui sistem, 
capabili să determine caracterul sistemului şi să devină motorul procesului de 
formare a acestuia. Autorul propune  clasificarea factorilor, care influenţează 
formarea şi dezvoltarea sistemului de selectare a cadrelor, la baza căreia stă 
modelul teoretic al mulţimii de factori, ce influenţează eficacitatea managementului 
resurselor umane, dar şi rezultatele analizei literaturii ştiinţifice privind aceste 
aspecte. 
 Astfel, în primul rând, se pot grupa factorii sus-menţionaţi în externi şi 
interni: factori externi - surse de control în procesul de formare a sistemului de 
selectare a resurselor umane ce ţin de mediul exterior al sistemului; factori interni - 
surse de impact, condiţionate de însăşi sistemul de selectare a resurselor umane. 
Atât factorii externi, cât şi cei interni, pot fi grupaţi în factori obiectivi, iar la rândul 
lor, factorii obiectivi şi subiectivi pot fi împărţiţi în controlabili (acei factori pot fi 
controlaţi de persoane din funcţii de conducere) sau puţin ori deloc controlabili (acei 
factori ce sunt incluşi în procesul de selectare a resurselor umane fără a fi 
modificaţi). Totalitatea factorilor propuşi sunt prezentaţi în tabelul 18, respectiv în 
figura 48.  

Tabelul 18 
Factorii ce influenţează formarea şi dezvoltarea sistemului de selectare a 

resurselor umane în organele administraţiei publice locale 

E 
X 
T 
E 
R 
N 
I 

FACTORI 
OBIECTIVI SUBIECTIVI 

Necontrolabili/puţin 
controlabili 

Controlabili 
Necontrolabili/puţin 

controlabili 
Controlabili 

factori de mediu, 
schimbări în 
situaţia economică, 
politică, culturală a 
ţării, a judeţului, a 
învăţământului 
local, situaţia pieţii 
muncii, situaţia 
demografică etc.    
 

priorităţile 
politicii-cadru de 
stat, legislaţia 
muncii, legislaţia 
privind 
administraţia 
publică locală şi 
legislaţia privind 
statutul 
funcţionarilor 
publici. 
 

trăsături fiziologice 
şi psihice, 
apartenenţă 
politică, origine, 
rasă, stereotipuri, 
trăsături de 
caracter, diferenţe 
de cultură 
 

Interdependenţa 
dintre organele 
administraţiei 
publice locale şi 
comunitate, 
populaţie, 
persoane juridice, 
organizaţii locale 
politice, 
religioase, 
culturale sau de 
altă natură 
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I 
N 
T 
E 
R 
N 
I 
 

OBIECTIVI SUBIECTIVI 
Necontrolabili/puţin 
controlabili 

Controlabili Necontrolabili/greu 
controlabili 

Controlabili 

Cererea populaţiei 
privind rezolvarea 
unor probleme 
locale 
 

Priorităţi ale 
politicii social-
economice locale, 
priorităţi ale 
politicii-cadru 
locale, inclusiv în 
ceea ce priveşte 
selectarea şi 
recrutarea 
cadrelor, acte 
normative locale 
privind funcţiile 
publice, 
trăsăturile şi 
conţinutul 
atribuţiilor 
funcţionarilor 
publici în anumite 
funcţii, 
dezvoltarea şi 
eficienţa folosirii 
practice a 
tehnologiei în 
conducerea 
concretă a 
administraţiei, 
aspecte 
organizaţionale, 
metodice, tehnice 
ale muncii în 
procesul de 
control al 
cadrelor, 
fluctuaţia 
resurselor umane 
şi gradul de 
ocupare a 
funcţiilor publice 
din organele 
administraţiei 
locale, potenţialul 

Trăsături de 
personalitate ale 
subiecţilor supuşi 
selectării şi 
recrutării, 
satisfacţia muncii 
funcţionarilor 
publici, evaluarea 
eficienţei 
rezultatelor 
funcţionarilor 
publici din organele 
administraţiei 
locale 
 

Modalitatea de 
coordonare şi 
climatul 
psihologic ale 
organelor 
administraţiei 
publice locale, 
gradul de 
transparenţă a 
administraţiei, 
evaluarea 
rezultatelor 
activităţilor 
funcţionarilor 
publici încadraţi în 
organele 
administraţiei 
locale  
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de angajare a 
administraţiei 
locale, 
posibilităţile 
financiare ale 
organelor 
administraţiei 
publice locale 

 

 
 

Figura 48. Schema interdependenţei sistemului de selectare a resurselor umane în 
organele administraţiei publice locale şi a factorilor ce influenţează formarea şi 

dezvoltarea acestuia 
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 factorii externi necontrolabili indică un impact indirect slab asupra 
procesului de formare şi dezvoltare a sistemelor, modificarea cărora 
trebuie prevăzută și luată în considerare în procesul de formare a 
sistemului 

 factorii externi controlabili indică un impact indirect asupra 
procesului de formare și funcţionare a sistemului, creând condiții 
pentru crearea și funcționarea sistemului, pot fi controlați de către 
reprezentanții conducerii statale și locale 

 factorii interni necontrolabili indică un impact direct important 
asupra procesului de formare şi funcționare a sistemului, impactul 
cărora este dificil de coordonat, prin natura lor sunt social-
psihologice 

 factorii interni controlabili denotă un impact nemijlocit major asupra 
procesului de formare şi funcționare a sistemului, modificarea 
cărora determină schimbarea majoră a sistemului însuși, pot fi 
controlați de către autoritățile locale, chiar și subiecții selectării 
resurselor umane putând influența modificarea acestor factori.  

 
Pe lângă evidenţierea factorilor şi a gradului de influenţare a acestora asupra 

procesului de formare şi dezvoltare a sistemului de selectare a resurselor umane în 
administraţia publică locală, este necesar de a evalua şi nivelul acestei influenţării. 

În calitate de experţi, au participat funcţionari publici, ce ocupă funcţii de 
rang înalt şi superioare şi având experienţă în acest domeniu de la 5 la 10 ani. 
Rezultatele sunt prezentate în tabelul 19.  
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Tabelul 19 
Evaluarea importanţei factorilor, ce influenţează formarea sistemului de 

selectare şi recrutare a resurselor umane în organele administraţiei publice 
locale (pe grupe de factori) 

Nr. 
 Denumirea factorului 

Media 
gradului de 
importanţă 

Factori externi obiectivi necontrolabili (greu controlabili) 

1 Factori de mediu 27,2 

2 Schimbări în situaţia economică, politică, culturală a țării, a 
județului, a învățământului 18,1 

3 Situaţia pe piața muncii 19,4 

4 Situaţia demografică din țară 29,8 
Factori externi obiectivi controlabili 

5 Priorităţi ale politicii de resurse umane statale 18,2 

6 Sistemul de guvernare statal 16,1 

7 Legislaţia muncii 8,1 

8 Legislaţia privind administrația locală și statutul funcționarilor 
publici 5,4 

Factori externi subiectivi necontrolabili (greu controlabili)  

9 Trăsături fiziologice ale psihicului persoanei 22,0 
10 Regimul politic, trăsături rasiale şi etnice 24,8 
11 Stereotipuri ale caracterului 23,7 
12 Diferenţe de cultură 22,4 

Factori externi subiectivi controlabili 
113 Interdependenţa dintre organele administrației publice locale și 

comunitate, populație, persoane juridice, organizații locale 
politice, religioase, culturale sau de altă natură 

18,1 

Factori interni obiectivi necontrolabili (greu controlabili) 
14 Cererea populaţiei privind rezolvarea unor probleme locale 25,4 

Factori interni obiectivi controlabili 

15 Priorităţi ale politicii administrative socio-economice 17,2 

16 Priorităţi ale politicii-resurse umane ale administrației, inclusiv  
în domeniul selectării și angajării resurselor umane  4,8 

17 Acte normative locale privind statutul resurselor umane 5,9 

18 Specificul şi conținutul activității resurselor umane în funcții 
publice concrete 5,7 

19 Dezvoltarea şi eficiența folosirii practice a tehnologiei în 
activitatea administrației 14,4 

20 Aspecte organizaţionale, metodice, tehnice ale muncii în 
procesul de control al cadrelor 10,8 

21 Fluctuaţia resurselor umane și gradul de ocupare a funcțiilor 
publice din organele administrației locale 7,9 
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22 Potenţialul de angajare a administrației locale 12,8 

23 Posibilităţile financiare ale organelor administrației publice 
locale 7,2 

Factori interni subiectivi necontrolabili (greu controlabili) 

24 Trăsături de personalitate ale subiecţilor supuși selectării și 
recrutării 8,7 

25 Satisfacţia muncii resurselor umane  15,3 

26 Evaluarea eficienţei rezultatelor funcționarilor publici din 
organele administrației locale 22,8 

Factori interni subiectivi controlabili 

27 Modalitatea de coordonare şi climatul psihologic ale organelor 
administrației publice locale 9,4 

28 Gradul de transparenţă a administrației, 19,2 
29 Cultura corporativă 18,2 

30 Evaluarea rezultatelor activităţilor resurselor umane încadrate 
în organele administrației locale 11,3 

 
Astfel, după cum indică rezultatele evaluării importanţei factorilor respectivi, 

cea mai mare influenţă o au factorii interni obiectivi controlabili, în special priorităţi 
ale politicii de resurse umane locale, inclusiv în ceea ce priveşte selectarea şi 
recrutarea resurselor umane (gradul – 5,3 ); fluctuaţia resurselor umane şi nivelul 
de ocupare organelor administraţiei publice locale (gradul - 6); posibilităţile 
financiare ale organelor administraţiei locale (gradul – 7,2); actele normative locale 
privind statutul funcţionarilor publici (gradul -5,9); modalitatea de coordonare şi 
climatul socio-psihologic ale organelor administraţiei publice locale (gradul -9,4); 
specificul şi conţinutul atribuţiilor funcţionarilor publici (gradul -6,1). 

Rezultatele studiului au arătat că influenţa cea mai mică asupra procesului 
de formare şi dezvoltare a sistemului de selectare a resurselor umane în organele 
administraţiei publice locale, în opinia specialiştilor, o au factorii exteriori obiectivi şi 
subiectivi necontrolabili (puţin controlabili). 

De precizat este faptul că, necesitatea populaţiei privind soluţionarea 
problemelor locale, ca şi factor cu impact asupra formării şi dezvoltării sistemului de 
selectare a resurselor umane este considerat de către experţi de mică importanţă. 
Acest fapt se explică, probabil, prin aceea că, în practica actuală a organelor 
administraţiei publice locale lipsesc reclamaţiile locuitorilor ce se explică prin 
pasivitatea acestora sau cunoaşterea slaba a legislaţiei. Deşi, având în vedere ideiile 
administraţiei publice locale, necesităţile locuitorilor ca şi beneficiari principali ai 
serviciilor oferite de administraţia publică locală şi evaluatori ai calităţii deciziilor 
manageriale, ar trebui să aibă un impact semnificativ asupra formării şi dezvoltării 
sistemului de selectare în organele administraţiei publice locale. Însă, în practică 
lucrurile stau diferit. 

Astfel, în procesul de formare şi dezvoltare a sistemului este important de 
ştiut că, majoritatea factorilor decisvi în formarea şi dezvoltarea acestuia, sunt 
obiectivi şi pot fi  gestionaţi de diferiţi subiecţi.   
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Cu cât mai dezvoltat va fi sistemul de gestionare a însăşi administraţiei 
publice locale, managementului resurselor umane precum şi, interdependenţa cu 
beneficiarii de servicii, cu atât vor exista mai multe posibilităţi de creare a unui 
sistem eficient de selectare a resurselor umane în organele administraţiei publice 
locale.  

 
3.4. Recomandării metodologice şi practice privind managementul 

selecţiei în vederea angajării resurselor umane în administraţia publică 
locală 
 

Analizând practica actuală a selectăţii privind angajarea resurselor umane 
ale organelor administraţiei publice locale (de exemplu, cea a administraţiei judeţul 
Timiş), autorul a ajuns la concluzia necesităţii perfecţionării şi dezvoltării sistemului 
de selectare privind angajarea resurselor umane. În acest scop au fost evidenţiaţi 
factorii care influenţează formarea şi dezvoltarea sistemului, prinicpiile şi metodele 
de formare şi dezvoltare a sistemului, anumite componente fundamentale ale 
sistemului şi conexiunile dintre acestea. Totuşi transpunerea în practică a unui 
sistem de selectare a resurselor umane ale administraţiei publice locale nu este 
posibilă fără un studiu detaliat al mecanismului de funcţionare a acestui sistem şi 
fără elaborarea unei medotologii de evaluare a resurselor umane în vederea 
angajării în organele administraţiei publice locale. [95] În acest scop, autorul a 
elaborat şi a propus în vederea viitoarei puneri în practică, recomandări 
metodologice de organizare a selectării, întroducând o metodologie de evaluare a 
resurselor umane. Aceste recomandări se adresează în deosebi organelor 
administraţiei publice locale din localităţi mari, cu o dezvoltare dinamică şi indicatori 
ridicaţi de dezvoltare socio-economică a teritoriului. 
 
Recomandări metodologice privind organizarea selectării în vederea 
angajării resurselor umane în administraţia publică locală 
 

Prezenta metodologie de evaluare a resurselor umane la angajarea în 
funcţiile vacante ale organelor administraţiei publice locale (denumită în continuare 
în text – Metodologie) este destinată organizării şi efectuării procesului de evaluare 
a resurselor umane prin intermediul stabilirii corespunderii calităţilor profesionale şi 
profesionale cu cerinţele funcţiei. 

Metodica se compune din două etape – concursul de ocupare a funcţiilor 
vacante din cadrul administraţiei publice locale şi caracterizarea metodelor de 
evaluare a personalului organelor administraţiei publice locale. 
 
Etapa I. Concursul de ocupare a funcţiilor vacante din cadrul administraţiei 
publice locale 
 

Evaluarea resurselor umane ale administraţiei pubice locale se realizează 
prin intermediul desfăşurării unui concurs în vederea ocupării funcţiilor vacante din 
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cadrul administraţiei publice locale. Este oportună evaluarea resurselor umane 
organelor administraţiei publice locale prin intermediul unui concurs de ocupare a 
tuturor funcţiilor din administraţia publică locală, cu excepţia funcţiilor de execuţie 
cu caracter inferior. 

Concursul în vederea ocupării unei funcţii vacante în administraţia publică 
locală constă în evaluarea nivelului profesional al candidaţilor în vederea includerii în 
rezerva de personal şi a ocupării funcţiilor publice vacante, a corespunderii cu 
cerinţele de calificare ale funcţiei şi stabilirii câştigătorului.  

Dreptul de a participa la concurs aparţine cetăţenilor care au împlinit vârsta 
de 18 ani, care stăpânesc limba oficială a României şi deţin calificarea necesară 
pentru funcţia vacantă, stabilită prin legislaţia în vigoare referitoare la funcţia 
publică. 

Decizia de a anunţa concursul în vederea ocupării funcţiilor vacante din 
administraţia publică locală se ia de către conducătorul organului administraţiei 
publice locale (denumit în continuare în text reprezentantul angajatorului) în baza 
unui referat de motivare a conducătorului serviciului de resurse umane. 

Concursul se desfăşoară în două etape (figura 49): 

 
 

Figura 49. Desfăşurarea concursului în vederea ocupării funcţiei vacante din 
administraţia publică locală 
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Procedurile referitoare la pregătirea şi publicarea anunţului referitor la 
primirea actelor în vederea participării la concurs, la verificarea datelor depuse de 
cetăţeni şi de funcţionarii administraţiei locale, la efectuarea formalităţilor în cazul 
accesului la date clasificate, la stabilirea concursului şi înştiinţarea candidaţilor, la 
desfăşurarea concursului, la formarea comisiei de concurs se realizează în 
conformitate cu cerinţele şi reglementarea prevăzută de legislaţia în vigoare şi de 
actele normative locale. 

În timpul desfăşurării concursului, comisia de concurs evaluează candidaţii în 
baza actelor depuse de aceştia, precum şi în baza procedurilor de concurs cu 
utilizarea unei metode de evaluare a candidaţilor ce nu încalcă legile şi alte acte 
normative ale României. 

Alegerea metodelor de evaluare a candidaţilor se efectueză pornind de la 
cerinţele pe care trebuie să le îndeplinească candidatul pentru ocuparea funcţiei 
vacante din administraţia publică locală. În funcţie de sursa selecţiei de resurse 
umane se utilizează metode de evaluare a candidaţilor atraşi din sursele interne de 
selecţie, şi metode de evaluare a candidaţilor atraşi din surse externe de selecţie: 

- analiza actelor; 
- interviu; 
- examinare; 
- examen profesional; 
- metoda evaluării de către experţi; 
- metode de tip simulare; 
- expertiză. 

Metode obligatorii de evaluare a candidaţilor sunt analiza actelor, interviu, 
examenul profesional (pentru candidaţii din surse interne de selecţie) şi metodele de 
evaluare de tip simulare (pentru candudaţii din surse externe de selecţie). 

Alegerea ansamblului de metode utilizate în cazurile concrete de evaluare a 
candidaţilor pentru funcţiile vacante din administraţia publică locală este în funcţie 
de caracteristica atribuţiilor şi se realizează de către o comisie de experţi în perioada 
pregătitoare a organizării concursului. 

 Logica generală a metodelor de selecţie se prezintă astfel: în funcţie de 
“modelul de funcţie” comisia de experţi prioritizează exigenţele funcţiei vacante în 
funcţie de gradul de relevanţă, apoi efectueză alegerea metodei principale şi a 
accesoriilor de evaluare a candidatului. Rezultatul muncii desfăşurate constă în 
alcătuirea tabelului cu metode de evaluare a candidaţilor pentru funcţia vacantă, 
care se transmite serviciului de personal în vederea organizării desfăşurării evaluării. 
[12] 

 Evaluarea calităţilor profesionale şi personale ale candidaţilor pentru funcţiile 
vacante din administraţia publică locală se realizează prin utilizarea metodelor de 
evaluare recomandate, a căror caracterizare este prezentată în etapa 2 a prezentei 
Metodici. 

 Funcţionarul public (cetăţeanul) nu va putea participa la concurs în cazul 
necorespunderii cerinţelor de calificare ale funcţiei vacante, şi de asemenea în cazul 
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restricţiilor stabilite de legislaţia României în vederea angajării în administraţia 
publică locală. 

 Câştigătorul concursului este stabilit de comisia de concurs în temeiul 
rezultatelor evaluării complexe a calităţilor profesionale şi personale ale 
candidatului.Candidatul care nu a reuşit la concursul în vederea ocupării funcţiei 
publice poate fi, cu acordul său, inclus în rezerva de personal în vederea ocupării 
unei astfel de funcţii publice vacante. 

 Decizia comisiei de concurs constituie temeiul numirii candidatului în funcţia 
vacantă din administraţia publică locală sau a refuzului numirii, şi de asemenea 
temeiul includerii sau refuzului includerii candidatului în rezerva de personal. 

 În funcţie de rezultatele concursului se emite un act al administraţiei locale referitor 
la numirea câştigătorului concursului în funcţia vacantă, în vederea ocupării căreia a fost 
organizat respectivul concurs (referitor la includerea în rezerva de personal). 

 Rezultatele concursului se aduc în scris la cunoştinţa candidaţilor participanţi la 
acesta de către serviciului resurselor umane, în termen de o lună de la data 
încheierii concursului. 

 Cheltuielile referitoare la desfăşurarea concursului pentru ocuparea unei funcţii 
publice vacante din administraţia locală (de includere în rezerva de personal) trebuie 
să se încadreze în limitele fondurilor prevăzute de bugetul local pentru finanţarea 
organelor administraţiei publice locale. 

Etapa 2 
Caracterizarea metodelor de evaluare a personalului la angajarea în 
organele administraţia publică locală 
 

La angajarea funcţionarilor în funcţiile publice vacante ale administraţiei 
publice locale se utilizează o metodă complexă de evaluare a personalului, 
prezentată în figura 50. 

 
Figura 50.  Schema evaluării complexe la angajarea în organele  

administraţiei publice locale 
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  Aplicarea metodei complexe de evaluare presupune evaluarea candidaţilor 
cu utilizarea metodelor obligatorii de selecţie (analiza actelor, interviu, examen 
profesional pentru candidaţii din surse interne de selecţie) şi metodelor pe bază de 
simulare (pentru candidaţii din surse externe de selecţie), precum şi a altor metode, 
recomandate de comisia de experţi. Rezultatele evaluării, obţinute prin utilizarea 
metodelor prezentate, în continuare se utilizează în efectuarea unei evaluări 
complexe şi a luării deciziei de angajare (de refuz) a comisiei de concurs. Fiecare 
membru al comisiei de concurs participă la evaluarea candidatului cu utilizarea unei 
(mai multor) metode. 

 
Metode obligatorii de evaluare a resurselor umane din organele 

administraţiei publice locale 
 
 Organizarea şi desfăşurarea analizei actelor. Analiza actelor prezentate se 

efectuează de către o comisie de experţi, în componenţa căreia se includ specialişti 
ai serviciului de resurse umane, conducătorul direct al funcţionarului, experţi 
independenţi. La analizarea documentelor este oportună gruparea actelor prezentate 
în tabelul 20. 

Tabelul 20 
Analiza actelor prezentate la concursul de ocupare a funcţiilor vacante 

Nr. 
ord. 

Grupa de acte Scopul 

1 2 3 

I 

Acte cu caracter biografic: 
cererea, curriculum vitae, 
actul de identitate, acte 
referitoare la serviciul 

militar 

Obţinerea de informaţii cu caracter general 
despre candidat, despre biografia acestuia - 
aspectul exterior (acurateţea şi claritatea 
exprimării, acurateţea cu care este întocmită); 
conţinutul (corespondenţa dintre conţinut şi 
cerinţele publicate, stilul, corectitudinea 
expunerii din punct de vedere lingvistic). 
Ca rezultat al analizei se stabilesc etapele 
fundamentale ale biografiei, se analizează 
vârsta candidatului (corespondenţa dintre 
funcţia obţinută şi vârsta candidatului), 
modificări de nume, de domiciliu (cât de des a 
fost schimbat domiciliul, motivele), profesia şi 
studiile candidatului (generale, profesionale), 
situaţia familială şi altele. 

II 

Acte referitoare la 
activitatea profesională 

(corespunderea 
profesională): curriculum 
vitae (secţiunea activitate 
profesională), cartea de 

Analizarea domeniului profesional al activităţii 
candidatului. Se analizează nivelul carierei din 
punct de vedere profesional şi al atribuţiilor 
deţinute, raportul dintre funcţiile de execuţie şi 
funcţiile de conducere, evaluarea 
performanţelor. Analiza actelor de studii 
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muncă, diploma, 
adeverinţa medicală 

privind absenţa afecţiunilor 
care împiedică angajarea în 

administraţia locală 

presupune stabilirea autenticităţii actelor, 
evaluarea prestigiului instituţiei de învăţământ, 
a anului de admitere şi de absolvire, a formelor 
de învăţământ, specializării, rezultatelor 
şcolare, periodicităţii şi tipului de specilizări 
urmate.  

III 

Acte referitoare la situaţia 
financiară şi patrimonială a 
candidatului: adeverinţă de 

înregistrare a persoanei 
fizice la organul fiscal de la 

domiciliu 

Are în vedere caracterizarea situaţiei financiare 
şi patrimoniale a candidatului. Adeverinţa 
privind înregistrarea personaei fizice la organul 
fiscal de la domiciliu se prezintă în legătură cu 
cerinţele legislaţiei în vigoare privind declararea 
obligatorie a veniturilor şi averii funcţionarilor 
publici locali.  

 
 În cursul analizei documentelor se formează un set de întrebări care se 
adresează candidatului la interviu, răspunsurile la acestea oferă posibilitatea 
clarificării datelor neclare din biografia candidatului. Rezultatele analizei 
documentelor se concretizează într-o concluzie a comisiei de experţi, care se 
prezintă comisiei de concurs în vederea efectuării unei evaluări complexe. 

Organizarea şi  desfăşurarea interviului  
Interviul se realizează de către viitorul şef direct al candidatului sau, în anumite 

situaţii (stabilite independent de organul administraţiei publice locale), împreună cu 
serviciul resurse umane al administrţiei publice locale. În mod imperativ, se impune 
observaţia ca toţi angajaţii cu funcţii de conducere, care se ocupă de selectarea 
resurselor umane în organele administraţiei publice locale sunt obligaţi să urmeze o 
specializare privind metodele acestui proces. 

Scopul interviului la angajarea funcţionarilor publici local constă în cunoaşterea 
directă a candidatului şi obţinerea unei impresii mai exacte despre acesta, 
rezolvarea neclarităţilor apărute urmare analizei actelor.  

Organizarea şi desfăşurarea examenului profesional 
Examenul profesional constituie o metodă obligatorie de selectare a resurselor 

umane din surse interne în cazul angajării unor persoane care deja lucrează în 
organul administraţiei publice locale, fiind important, înainte de toate, să se 
evalueze nivelul cunoştinţelor profesionale presupuse de funcţia vacantă. Este 
recomandat ca în setul de întrebări de examinare să fie incluse situaţii practice, ce 
apar la îndeplinirea obligaţiilor funcţiei vacante. Rezultatele examenului profesional 
se consemnează într-un proces-verbal de şedinţă al comisiei de examinare, care 
apoi se remite comisiei de concurs în scopul unei evaluări complexe a candidatului. 

Organizarea şi desfăşurarea metodelor de selectare de tip simulare 
Metodele de selectare de tip simulare se aplică în calitate de metode obligatorii 

la selectarea resurselor umane administraţiei publice locale din surse de selectare 
externe. În cursul utilizării acestor metode se evaluează aptitudinile şi abilităţile 
candidatului necunoscut de a acţiona în situaţii cu care urmează să se confrunte în 
exerciţiul funcţiei vacante. Pe lângă acestea, prin utilizarea de metode de selectare 
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de tip simulare se evaluează abilităţile de comunicare ale candidatului, maniera de a 
interacţiona în echipă. 

În calitate de metode de selectare de tip simulare se utilizează jocuri de 
imitare, rezolvarea de sarcini de probă, simulări profesionale. Lista şi descrierea 
sarcinilor în vederea aplicării metodelor de tip simulare se elaborează de serviciului 
resurselor umane a administraţiei publice locale, împreună cu conducătorii şi 
profesioniştii compartimentului de care aparţine funcţia vacantă. 

În funcţie de recomandările comisiei de experţi în vederea selectare se 
poate utiliza testarea, metoda evaluării de către experţi, expertiza şi alte modalităţi 
de selectare a resurselor umane. 

După finalizarea probelor de selectare se întocmeşte în scris o concluzie 
referitoare la rezultatele acestora care se predă comisiei de concurs în vederea 
evaluării complexe a candidatului şi luării deciziei de angajare (de refuz) a 
candidatului în funcţia publică vacantă din administraţia locală. 

Procedura de evaluare complexă a candidaţilor pentru funcţiile publice 
vacante se efectuează de către comisia de concurs în temeiul concluziilor prezentate 
referitor la rezultatele desfăşurării procedurilor de selecţie. Comisia de concurs este 
un organ colegial, care se constituie în interiorul organului administraţiei publice 
locale în scopul organizării şi desfăşurării concursului. În componența comisiei intră 
preşedintele, vicepreşedintele, secretarii şi membri comisiei, reprezentanţii 
serviciului resurselor umane, ai compartimentului juridic, conducătorii şi experţii 
compartimentelor în cadrul căruia se organizează concursul, experţi independenţi şi 
alţii. 

În cadrul şedinţei comisiei de concurs se analizează rezultatele probelor de 
selectare, se rezolvă problemele neclare, se ia act de opinia candidatului referitor la 
desfăşurarea şi rezultatele probelor de selectare şi se ia decizia de angajare (de 
refuz), care apoi i se trimite candidatului în formă scrisă. 
 
Mecanismul organizării selectării în vederea angajării resurselor umane 
 Mecanismul de organizare a selectării reprezintă un ansamblu de proceduri 
succesive şi interdependente, necesare în vederea organizării unui proces de 
selecţie eficient şi de calitate în vederea angajării personalului pentru ocuparea 
funcţiilor publice locale. [38] 

În opinia autorului, mecanismul de organizare a selectării în vederea 
angajării resurselor umane organelor administraţiei publice locale constă din 
următoarele proceduri: 
 

• analiza situaţiei de personal din cadrul organului administraţiei publice locale 
şi stabilirea necesarului de personal; 

• elaborarea cerinţelor funcţiilor şi candidaţilor pentru ocuparea funcţiilor 
vacante din administraţia publică locală; 

• identificarea candidaţilor pentru funcţiile publice vacante din administraţia 
publică locală; 

• organizarea şi efectuarea concursului în vederea ocupării funcţiei vacante; 
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• evaluarea rezultatelor activităţii funcţionarilor angajaţi în administraţia 
publică locală. 

 
Punerea în practică a mecanismului de selectare a resurselor umane a 

administraţiei publice locale nu este posibilă în activitatea efectivă a organelor 
administraţiei publice locală fără stabilirea persoanelor responsabile şi a termenelor 
de realizare a fiecăreia dintre procedurile de selecţie. Subiecţii principali participanţi 
la procesul de organizare a selectare în vederea angajării personalului administraţiei 
publice locale sunt: 

• conducătorul unităţii administrativ-teritoriale; 
• înalţii funcţionarii ai unităţilor administrativ-teritoriale; 
• serviciul resurse umane; 
• şefii de direcţii; 
• experţi independenţi (persoane cooptate din cadrul diverselor organizaţii 

cu scop comercial sau non-profit, care dispun de cunoştinţe profesionale 
şi experienţă în domeniul selectării personalului). 

Gradul de participare a persoanelor enunţate mai sus în procesul de 
organizare a selectării resurselor umane ale organelor administraţiei publice locale 
este diversă – de la stabilirea orientărilor prioritare a politicii de personal a 
administraţiei publice locale la întocmirea actelor concursului pentru ocuparea unei 
funcţii publice vacante. 

Astfel, stabilind orientările fundamentale ale formulării componentei tehnice 
a sistemului de selectare, ale participanţilor la procesul de organizare, se va analiza 
în detaliu fiecare element al acesteia. În vederea descrierii optime a elementelor 
menţionate se va proceda conform următoarei scheme: importanţa procedurii în 
cadrul sistemului de selectare a personalului  - conţinutul procedurii – persoanele 
care participă la realizarea procedurii – asigurarea procedurii. 
Analiza situaţiei de personal din cadrul organului administraţiei publice 
locale şi stabilirea necesarului de resurse umane 

Analizarea sistematică a situaţiei de resurse umane şi stabilirea necesarului 
de personal este neapărat necesară în scopul asigurării conducerii organului 
administraţiei locale, cu informaţii exacte şi oportune despre componenţa resurselor 
umane şi procesele din domeniul resurselor umane care au loc în cadrul acestuia, în 
scopul continuării elaborării (corectării) politicii locale şi a luării deciziilor de 
gestionare în domeniul resurselor umane la nivelul adminisrației locale, inclusiv în 
domeniul selectării şi angajării de resurse umane. 

Procedura de analiză a situaţiei de personal în cadrul organului 
administraţiei publice locale şi stabilirea necesarului de resurse umane presupune 
luarea următoarelor măsuri prezentate în figura 51. 
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Figura 51. Procedura de analiză a situaţiei resurselor umane în cadrul  

administraţiei publice locale 
 

Formularea  cerinţelor referitoare la funcţie şi la candidaţii pentru 
funcţiile vacante ale administraţiei locale. Cerinţele referitoare la funcţii şi 
la candidaţii pentru funcţiile vacante constituie baza selectării şi angajării a 
personalului; de formarea calitativă a acestora, va depinde în mare parte şi 
calitatea selectării funcţionarilor. 
 Procedura de formare a cerinţelor referitoare la funcţie şi la candidaţii pentru 
funcţiile vacante presupune următoarele măsuri: 

• elaborarea unui model de funcţii al administraţiei locale; 
• elaborarea şi implementarea regulamentelor pentru funcţiile publice 

locale; 
• formularea cerinţelor referitoare la funcţiile vacante pe baza modelelor şi 

regulamentelor. 
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Procesul formulării cerinţelor referitoare la funcţii şi candidaţii pentru 
funcţiile vacante din administraţia publică locală presupune elaborarea şi 
implementarea modelelor de funcţii publice, reglementărilor pentru funcţii 
publice, în baza cărora se stabilesc cerinţele referitoare la funcţiile vacante. În etapa 
aceasta, se efectuează un studiu temeinic al documentaţiei referitoare la realizarea 
atribuţiilor funcţiei administraţiei locale, urmărirea îndeplinirii atribuţiilor funcţiei de 
către funcţionarii publici. Rezultatele monitorizării se fixează în scris şi se efectueză 
analiza  corespunderii dintre documentaţia referitoare la funcţia respectivă şi 
rezultatul monitorizării. În baza datelor obţinute se întocmeşte un model pentru 
fiecare funcţie concretă din cadrul administraţiei publice locale. Modelele funcţiilor se 
stabilesc printr-un act al organului adminstraţiei publice locale. 

Formularea cerinţelor pentru funcţiile vacante din administraţia publică 
locală se efectueză în temeiul modelelor şi regulamentelor. 

 
Căutarea candidaţilor 

Organizarea căutării candidaţilor pentru funcţiile vacante din administraţia 
publică locală, are drept scop  punerea la dispoziţia organului administraţiei publice 
locale a cât mai multor candidaţi cu caracteristici  diverse, care permit asigurarea 
unui cerc larg de selectare şi accesul cetăţenilor la funcţia publică, valorificarea 
posibilităţilor rezervei de resurse umane a administraţiei publice locale. 

Procedura de căutare a candidaţilor presupune luarea următoarelor măsuri: 
• analiza pieţei muncii din unitatea administrativ-teritorială; 
• analiza surselor externe de selectare a resurselor umane şi alegerea 

celor mai avantajoase; 
• analiza surselor interne de selectare a personalului şi alegerea celor 

mai avantajoase; 
• organizarea de măsuri în vederea informării potenţialilor candidaţi 

pentru funcţiile vacante din administraţia publică locală, inclusiv 
publicarea anunţului privind depunerea actelor pentru participarea la 
concurs în mass-media. 

 
Specialiştii serviciului resurselor umane cu atribuţii de gestionare a lor a 

unităţii administrative, împreună cu experţi independenţi, realizează o analiză a 
situaţiei pieţei de muncă în unitatea administrativ-teritorială, inclusiv prognoze ale 
situaţiei de pe piaţa muncii pe termen scurt, mediu şi lung.  

În baza rezultatelor analizei pieţei de muncă al unităţii administrative se 
efectuează analiza resurselor interne şi externe şi se aleg cele mai bune candidaturi. 

Organizarea manifestărilor de informare a potenţialilor candidaţi pentru 
funcţiile vacante din administraţia publică locală în mass-media se efectuează de 
către experţii serviciului resurse umane ale administraţiei publice locale cu aribuţii 
de gestionare a resurselor umane, conform unui plan de măsuri stabilit în vederea 
informării candidaţilor pentru funcţiile vacante. Sursa prioritară de informare a 
potenţialilor candidaţi pentru funcţiile vacante sunt mijloacele de informare în masă, 
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informarea personală în scris a funcţionarilor aflaţi în rezerva de personal, panourile 
de afişaj şi altele. 
 
Organizarea şi desfăşurarea concursului pentru ocuparea funcţiilor vacante 
din administraţia publică locală 

Forma cea mai recomandată de ocupare a funcţiilor publice vacante din 
administraţia locală este concursul, deoarece concursul asigură dreptul cetăţenilor la 
acces în condiţii egale la funcţia publică şi de asemenea dreptul funcţionarilor publici 
locali la promovare profesională pe bază de concurs. Simpla numire în funcţiile 
vacante în cadrul selectării resurselor umane este posibilă în cazul funcţiilor de 
execuţie din administraţia locală. Din păcate, în prezent, în practica gestionării 
resurselor umane la nivelul autorităţilor locale, concursul ca formă de selctare în 
angajarea resurselor umane nu este utilizată nici pe departe de către toate unităţile 
administrativ-teritoriale. Chiar şi când este utilizat, deseori are caracter formal din 
cauza inexistenţei practicii aplicării metodelor ştiinţifice de selectare a funcţionarilor 
publici. [12] 
 
Evaluarea eficienţei activităţii funcţionarilor angajaţi 

Finalizarea logică a procesului de selectare a resurselor umane în organele 
administraţiei publice locale va consta în evaluarea eficienţei măsurilor luate în 
vederea selecţiei la angajare a personalului, prin evaluarea calităţii muncii 
funcţionarilor angajaţi. [12] Rezultatele evaluării efectuate vor servi drept bază al 
îmbunătăţirii viitoare a sistemului de selectare la angajarea de funcţionari. 
 Procedura evaluării eficienţei activităţii funcţionarilor presupune următoarele 
măsuri: 

• elaborarea unui sistem de indicatori obiectivi ai eficienţei muncii 
funcţionarilor publici sau formularea de obiective ale activităţii funcţionarilor 
locali; 

• desfăşurarea procedurilor de evaluare în vederea identificării gradului de 
eficienţă a muncii funcţionarilor angajaţi sau evaluarea gradului de eficienţă 
în atingerea obiectivelor formulate; 

• optimizarea sistemului de selectare în vederea angajării resurselor umane 
ale organelor administraţiei publice locale, elaborarea de recomandări 
practice pentru perfecţionarea acestui sistem. 
Evaluarea eficienţei activităţii funcţionarilor publici angajaţi poate fi 

efectuată prin stabilirea unui sistem de indicatori obiectivi ai eficienţei muncii sau 
prin anumite obiective, care trebuie atinse de funcţionarii publici în desfăşurarea 
activităţii lor profesionale.  
 Sistemul indicatorilor obiectivi ai eficienţei activităţii funcţionarilor publici 
depinde de caracteristicile atribuţiilor. 
 Consemnarea rezultatelor evaluării eficienţei activităţii funcţionarilor publici 
după gradul de eficienţă în atingerea obiectivelor stabilite se desfăşoră prin 
completarea de formulare de evaluare a eficienţei muncii şi de evaluare a eficienţei 
procedurii de selectare şi angajare a funcţionarilor publici. 
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 Împreună cu efectuarea evaluării eficienţei muncii funcţionarilor publici locali 
(în funcţie de gradul de eficienţă în atingerea obiectivelor stabilite) se efectuează 
evaluarea eficienţei procedurii de selectare în vederea la angajarii funcţionarului 
public local şi se completează formularul (tabelele 21 şi 22). 

         Tabelul 21 
Formular de evaluare a eficienţei activităţii funcţionarilor publici  

Numele şi prenumele  
Funcţia publică locală ocupată  
Şeful direct  
Componenţa comisiei de experţi  
Perioada  

Obiective şi rezultate 
Obiectivul 1: 
Referitor la obiectivele şi priorităţile 
politicii socio-economice locale 

Rezultatul 1: 

Dificultăţile întâmpinate la atingerea obiectivului: 
Obiectivul 2: 
Referitor la obiectivele activităţii 
organului administraţiei publice locale 

Rezultatul 2: 

Dificultăţile întâmpinate la atingerea obiectivului: 
Obiectivul 3: 
Referitor la scopurile compartimentului 
de ramură (teritorial) al 
compartimentului în cadrul căruia 
lucrează funcţionarul public local 

Rezultatul 3: 

Dificultăţile întâmpinate la atingerea obiectivului: 
Obiectivul 4: 
Referitor la scopul activităţii secţiei, 
direcţiei, în cadrul căreia lucrează 
funcţionarul public local 

Rezultatul 4: 

Dificultăţile întâmpinate la atingerea obiectivului: 
Obiectivul 5: 
Obiective profesionale şi personale 
individuale 

Rezultatul 5: 

Dificultăţile întâmpinate la atingerea obiectivului: 
Caracterizarea stilului de muncă al funcţionarului public, analiza 
performanţelor, precum şi a oportunităţilor ratate, a resurselor individuale 
şi organizatorice neutilizate în scopul atingerii obiectivelor, evaluarea 
potenţialului funcţionarului: 
Recomandarea privind specializarea şi dezvoltarea funcţionarului public: 
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Tabelul 22 
Formular de evaluare a eficienţei procedurii de selectare  

la angajărea funcţionarului public local 
Sursa de selectare a funcţionarului public  
Metodele de evaluare aplicate la 
angajarea funcţionarului public  
 
 

 

SE COMPLETEAZĂ DE CĂTRE ŞEFUL DIRECT ÎMPREUNĂ 
CU COMPARTIMENTUL RESURSE UMANE 

Cerinţele organului administraţiei 
publice locale faţă de funcţionarul 
public la angajare 

Rezultatele activităţii funcţionarului 
public (evaluare pe bază de 
obiective sau indicatori) 
 
 
 

Evaluarea corespondenţei dintre aşteptările organului administraţiei publice locale şi 
rezultatele activităţii funcţionarului: 
 
 
 

SE COMPLETEAZĂ DE CĂTRE FUNCŢIONARUL PUBLIC 
Cerinţele funcţionarului public faţă 
de organul administraţiei publice 
locale (aşteptările funcţionarului): 
 
 
 

Gradul de satisfacţie personală al 
muncii funcţionarului public: 

Evaluarea corespunderii activităţii profesionale a funcţionarului public în cadrul 
organului administraţiei publice locale cu aşteptările sale:  
 
 
Concluzii cu privire la nivelul de eficienţă a procedurilor de selectare în 
vederea angajării a funcţionarului public: 
 

La procesul de evaluare a eficienţei activităţii muncii funcţionarilor angajaţi 
participă: 

• Persoanele cu funcţii de conducere a organului administraţiei publice locale - 
conduc procesul de elaborare a sistemului de indicatori obiectivi ai activităţii 
funcţionarilor publici, procesul de evaluare a nivelului de eficienţă în 
atingerea obiectivelor stabilite; 

• Serviciul resurse umane, împreună cu şefii direcţi,  elaborează sistemul de 
indicatori obiectivi ai activităţii funcţionarilor publici, de evaluare a eficienţei 
în atingerea obiectivelor stabilite. 
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• Experţi independenţi - participă la desfăşurarea măsurilor menţionate mai 
sus în limitele competenţei lor. 

 
În scopul realizării cu succes a acestei etape sunt necesare resurse de 

specialiști, resurse documentare, resurse informaţionale, resurse normativ-
metodologice, resurse tehnice, resurse financiare şi resurse juridice. 

Resursele documentare ale sistemului de selectare presupune „activitatea 
organizată cu documentele utilizate în cadrul sistemului de selectare a resurselor 
umane a administraţiei publice locale. 

 
Recomandări practice privind organizarea asigurării sistemului de selectare 
a resurselor umane în administraţia publică locală 

Crearea, funcţionarea şi dezvoltarea sistemului de selectare a resurselor 
umane în administraţia publică locală nu este posibiliă fără identificarea surselor de 
asigurare a acestui sistem. Prin asigurarea sistemului de selectare a resurselor 
umane în administraţia publică locală înţelegem totalitatea resurselor 
organizaţionale, necesare formării, funcţionării şi dezvoltării pe termen lung a 
sistemului de selectare a resurselor umane în administraţia publică locală. 
Funcţionarea eficientă a sistemului de selectare a resurselor umane în administraţia 
publică locală presupune existenţa unor tipuri de dotare a acestui sistem, precum 
documentativă, informaţională, tehnică, metodică, financiară, legislativă, cu 
personal. 

Asigurarea cu resurse umane a sistemului de selectare a resurselor umane 
în administraţia publică locală semnifică numărul de lucrători necesar, atât din punct 
de vedere cantitativ, cât şi calitativ, care ocupă funcţii privind selectarea resurselor 
umane. Asigurarea cu resurse umane a sistemului în cauză este strâns legată cu 
organigrama sistemului de coordonare a resurselor umane în organele administraţiei 
publice locale, care reprezintă o structură birocratică, având următoarea formă: 

Prin organizarea circuitului documentelor în organele administraţiei publice 
locale ale se recomandă respectarea următoarei succesiuni de etape în analiza şi 
aplicarea în practică a documentelor (tabelele 23 şi 24).  
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Tabelul 23 
Etapele prelucrării şi analizei documentelor intrate 

Nr. Denumirea măsurii 

Responsabilul 
pentru 

aducerea la 
îndeplinire 

Termen-limită 
de execuţie 

1. Intrarea documentului la organul 
administraţiei publice locale   

2. Înregistrarea documentului intrat Secretariat în aceeaşi zi 

3. Trimiterea documentului intrat spre 
analiză coordonatorului Secretariat în aceeaşi zi 

4. Analiza prealabilă  a documentelor 
de către coordonator, avizare Coordonator 1 zi 

5. 
Trimiterea documentului intrat spre 
execuţie la departamentul 
competent conform avizului 

Secretariat în aceeaşi zi 

6. 

Ajungerea documentului la 
departamentul vizat, analiza 
documentului de către șeful 
departamentului, trimiterea 
documentului la specialiştii 
competenți din departament pentru 
aducerea la îndeplinire 

Şeful de 
departament, 
înlocuitorul 
acestuia 

în aceeaşi zi 

7. 

Analiza documentului intrat de către 
executant, organizaarea de ședințe și conferinţe conform avizului 
coordonatorului și indicațiilor șefului 
de departament  

specialiştii de 
departament 

25-27 zile din 
momentul intrării 
documentului la 
organul 
administraţiei 
publice locale 

8. Pregătirea în scris a răspunsului, 
aprobare şi semnare a proiectului  

specialiştii de 
departament, șeful de 
departament  

1-2 zile 

9. 
Înregistrarea şi trimiterea 
răspunsului către cel care a depus 
cererea 

Secretariat în aceeaşi zi 
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Tabelul 24 
Etapele pregătirii ieşirii documentaţiei 

(cu excepţia răspunsurilor privind documentaţia intrată) 

Nr. Denumirea măsurii 
Responsabilul 

pentru aducerea la 
îndeplinire 

Termenul-limită 
pentru execuţie 

1. 

Analiza situaţiei, identificarea 
problemei, informarea 
coordonatorului despre 
necesitatea pregătirii ieșirii 
documentului (primirea de ordine 
de la șeful ierarhic superior) 

Şeful de 
departament, 
coordonatorul 

 

2. 

Indicaţii scrise (orale) specialiștilor 
departamentului privind 
necesitatea pregătirii ieșirii 
documentului 

Şeful de 
departament 

în aceeaşi zi 

3. 

Studierea problemei, identificarea 
modalităţilor de soluționare a 
problemei, aducerea la cunoștința 
coordonatorului a acestora, 
pregătirea proiectului ce rezultă 
din document 

Specialistul de 
departament 

7-15 zile (în 
dependenţă de 
complexitatea 
problemei) 

4. 
Avizarea proiectului de către şeful 
de departament 

Şeful de 
departament 

1 zi 

5. 
Prezentarea proiectului 
coordonatorului spre verificare şi 
semnare  

Şeful de 
departament 

în aceeaşi zi 

6. Semnarea documentului coordonator 1-2 zile 

7. 
Înregistrarea şi trimiterea 
documentului către cel interesat 

secretariat în aceeaşi zi 
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Tabelul 25 
Etapele pregătirii şi analizării documentaţiei interne 

Nr. Denumirea măsurii 
Responsabilul 

pentru aducerea la 
îndeplinire 

Termenul-
limită de 
execuţie 

1. 

Analiza situaţiei, identificarea 
problemei, informarea 
coordonatorului despre necesitatea 
pregătirii documentului intern 
(primirea de ordine de la șeful 
ierarhic superior) 

Șeful de 
departament, 
coordonatorul 

 

2. 

Indicaţii scrise (orale) specialiștilor 
departamentului privind 
necesitatea pregătirii documentului 
intern 

Şeful de 
departament 

în aceeaşi zi 

3. 

Studierea problemei, identificarea 
modalităților de soluţionare a 
problemei, aducerea la cunoștința 
coordonatorului a acestora, 
pregătirea proiectului ce rezultă din 
documentul intern 

Specialistul de 
departament 

7-15 zile (în 
dependenţă de 
complexitatea 
problemei) 

4. 
Avizarea documentului intern de 
către şeful de departament 

Şeful de 
departament 

1 zi 

5. 

Prezentarea documentului intern 
spre verificare şi semnare 
coordonatorului sau înlocuitorului 
coordonatorului 

Şeful de 
departament 

în aceeaşi zi 

6. 
 
Semnarea documentului intern 

Coordonatorul, 
înlocuitorul 
coordonatorului 

1-2 zile 

7. 

Înregistrarea şi trimiterea 
documentului intern 
coordonatorului, înlocuitorului 
acestuia, șefului de departament 

coordonatorul, 
înlocuitorul acestuia, 
şeful de departament

în aceeaşi zi 

8. 

Analiza documentului de către 
coordonator, locuitorului său, şeful 
departamentului, trimiterea 
documentului la specialiștii 
competenți din departament pentru 
aducerea la îndeplinire 

Şeful de 
departament, 
coordonatorul, 
înlocuitorul 
coordonatorului 

în aceeaşi zi 

9. 

Analiza documentului de către 
executant, organizarea de şedințe și 
conferințe conform indicațiilor 
coordonatorului, înlocuitorului 

specialiştii de 
departament 

25-27 zile din 
momentul 
intrării 
documentului la 

BUPT



3.4 – Recomandări metodologice şi practice privind managementul selecţiei   177 

 
 

coordonatorului sau șefului de 
departament  

organul 
administraţiei 
publice locale 

10. 

 
Pregătirea în scris a răspunsului, 
aprobarea şi semnarea proiectului 
ce reiese din documentul intern 

specialiştii de 
departament, șeful 
de departament, 
înlocuitorul 
coordonatorului, 
coordonator 

1-2 zile 

11. 
Înregistrarea şi trimiterea 
răspunsului către cel care a depus 
cererea 

secretariat în aceeaşi zi 

Totalitatea actelor normative privind sistemul de selectare a resurselor 
umane în organele administraţiei publice locale este prezentată în tabelul 26. 

 
Tabelul  26 

Acte normative ale sistemului de selectare a resurselor umane în 
organele administraţiei publice locale  

Categoria de 
acte metodice 

 
Conţinutul actelor 

Exemple de 
norme,regulamente 

şi acte 

Denumirea 
documentelor 

Acte normative Includ norme 
necesare organizării și planificării muncii 
în procesul de 
formare şi 
funcționare a 
sistemului de 
selectare a 
resurselor umane în 
organele 
administrației 
publice locale 

Norme temporare 
privind îndeplinirea 
procedurilor de 
control 
Documente, 
conținând norme şi 
cerințe, referitoare la 
funcțiile publice 

Carta tehnologică 
a procedurilor de 
control 
 
Fişa postului 
Modelul funcţiei 
publice 

Documente cu 
caracter 
organizaţional, 
meetodic şi de 
repartizare 
 

Reglementează 
sarcini, funcţii, 
drepturi și obligații 
aledepartamentelor 
organelor 
administrației 
publice locale, ale 
funcționarilor 
publici, ale 
candidaților pentru 
ocuparea funcțiilor 
publice vacante 

Legislaţia muncii 
 
 
 
 
Acte emise de 
Preşedintele 
României, Parlament 
şi alte instituţii de stat 
şi locale 
 
Legislaţia privind 

Constituţia 
României 
Codul muncii 
 
 
 
Alte acte 
legislative 
naţionale şi 
locale 
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funcția publică  
 
Legea nr. 
188/1999 privind 
statutul 
funcţionarilor 
publici 
Legi privind 
aspecte ale 
organizării şi 
desfăşurării 
concursului de 
ocupare a 
funcţiei publice 
vacante în 
organele 
administraţiei 
Situaţia 
concursului 
pentru înlocuirea 
funcţiei publice 
vacante 
Acte de 
repartizare 
referitoare la 
decizii de numire 
în funcţie, 
modele de funcţii 
publice, membrii  
comisiei de 
concurs. 
Metodologia de 
evaluare a 
resurselor umane 
în procesul de 
selectare a 
acestora în 
organele 
administraţiei 
publice locale 
Metodologia 
analizei situaţiei 
resurselor umane 
în organele 
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administraţiei 
publice locale 
Regulamente 
interne 
Contractul 
colectiv de 
muncă 
Regulamente 
privind 
departamente 
Regulamente 
privind atribuţiile 
funcționarilor  
 

Acte cu caracter 
economic 
 

Conţin reguli, 
norme, cerințe, ce 
reglementează 
standardele tuturor 
tipurilor și 
categoriilor  

Documente privind 
asigurarea tehnică, 
economică şi 
financiară a 
sistemului 

Acte privind 
cheltuielile 
efectuate în 
vederea formării 
şi funcționării 
sistemului de 
selectare a 
resurselor umane 
în organele 
administrației 
publice locale 

 
3.5. Rolul şi locul externalizării unor servicii publice în sistemul 

funcţionării administraţiei publice locale 
 
Astăzi conceptul de externalizare se discută intens în cercurile de afaceri şi 

în mijloacele de informare în masă. Totuşi această noţiune este folosită deseori, în 
sens larg, descriind o varietate de diferite forme de colaborare, unele dintre ele fără 
legătură cu creşterea valorii organizaţiei sau tipului de activitate. 

Externalizarea reprezintă transferarea unei subdiviziuni interne sau unei 
subdiviziuni a organizaţiei şi toate activele aferente acesteia către furnizorul de 
servicii, care oferă prestarea unui anumit serviciu în  cursul unei perioade de timp în 
schimbul unui preţ convenit. Atunci când este vorba despre specificul externalizării 
în administraţia publică, cea mai exactă definire a termenului ar suna după cum 
urmează: 

Externalizarea proceselor administrativ-guvernamentale reprezintă 
scoaterea funcţiilor şi serviciilor puse la dispoziţie de organele administraţiei publice 
locale din sfera de competenţă a acestora şi transferarea funcţiilor şi serviciilor 
respective pe baze concurenţiale în sectorul privat, către organele administraţiei 
locale sau către întreprinderi de stat. 
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Rolul fundamental al externalizării în administraţia publică locală constă în 
următoarele: 

• creşterea calităţii serviciilor de stat şi al eficienţei unor procese 
administrative  de tipul asigurării implementării noilor tehnologii 
informatice; 

• administrarea clădirilor şi construcţiilor administraţiei; 
• organizarea selectării resurselor umane, prestarea serviciilor de 

comunicaţii şi de contabilitate; 
• controlul finanţării activităţii şi economisirea mijloacelor financiare 

bugetare; 
• concentrarea atenţiei organelor administraţiei publice asupra 

activităţii de bază. 
Într-o serie de cazuri, externalizării îi revine un rol-cheie în transferul 

funcţiilor şi atribuţiilor organelor administraţiei publice de nivel superior către 
organele administraţiei publice de nivel inferior. 

Organele administraţiei publice nu sunt caracterizate de concurenţialitate, 
de aceea, spre deosebire de organizaţiile comerciale, care tind către maximizarea 
veniturilor, organelor administraţiei publice îi este semnificativ mai important să 
susţină nivelul de satisfacţie al cetăţenilor vis-a-vis de serviciile prestate. În cadrul 
reformei administrative a puterii executive, care are lor în ţară, s-a deschis o 
posibilitate fără precedent pentru structurile de piaţă să preia funcţii statale. 

Utilizarea metodei şi sistemului de externalizare va permite ca în timp 
optimă fie optimizat procesul furnizării serviciilor publice, să fie ridicat nivelul de 
satisfacţie al cetăţenilor, să fie desfiinţate serviciile fictive sau inutile, să se pună la 
dispoziţia economiei mijloacele bugetului pentru prestarea de servicii publice. 

Există câteva posibilităţi de transferare a unei funcţii statale în afara 
competenţei unui organ al administraţiei publice. 

Una dintre modalităţile de transfer a funcţiei publice constă în transferul 
unor atribuţii către alte structuri de stat sau altei structuri. Această modalitate de 
transfer este asemănător cu metoda „externalizării transformaţionale” (figura 52). 
Esenţa acestei metode constă în transferul de funcţii şi atribuţii unui terţ, care 
reorganizează complet activitatea subunităţii, elaborând sisteme noi şi creând o 
bază temeinică de cunoştinţe, deprinderi şi experienţă, pe care apoi o predă 
clientului. 
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Figura 52. Metodele de transfer al funcţiilor publice prin externalizare 
 
O altă modalitate de transfer a funcţiilor publice constă în transferul 

executării funcţiei către o întreprindere de stat. Transferul funcţiilor către o 
întreprindere de stat se realizează în cazul în care nu există un mediu concurenţial 
pentru transferul funcţiei în sectorul comercial (figura 53). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

BUPT



182   Managementul resurselor umane în activitatea administraţiei publice - 3 

 
 

Figura 53. Algoritmul determinării oportunităţii transferului funcţiilor administraţiei 
publice către organizaţii nestatale 
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Modalitatea esenţială de transfer a funcţiei de la organul administraţiei 
publice este transferul prin externalizare. Transferul executării funcţiei statale către 
structuri comerciale sau alte structuri constituie modalitatea de realizare a serviciilor 
publice cu cele mai mari perspective de viitor. 

Astfel, folosirea metodelor moderne de externalizare, poate fi optimizat 
procesul de transfer al serviciilor publice şi realizarea funcţiei în mod optim. Mai 
mult, transferând realizarea funcţiilor către structuri comerciale, apare efectul 
pozitiv al concurenţei, care va constitui forţa motrică a dezvoltării şi perfecţionării 
prestării de servicii. 

Procesul determinării oportunităţii transferului funcţiilor administraţiei 
publice spre executare către organizaţii nestatale. 

Metoda propusă de autor presupune punerea în practică a procesului de 
determinare a oportunităţii externalizării funcţiilor guvernamentale în nouă etape. 
Fiecare etapă constituie consecinţa logică a celei anterioare. O condiţie 
indispensabilă pentru analizarea funcţiei este reprezentată de posibilitatea realizării 
ei de către o organizaţie nestatală. Dacă această posibilitate nu există, atunci este 
obligatorie păstrarea executării ei de către administraţia publică. 

Cea de-a doua condiţie indispensabilă pentru externalizarea funcţiei 
guvernamentale este oportunitatea transferului executării ei către o organizaţie 
nestatală. Dacă funcţia îndeplineşte ambele condiţii, atunci se impune externalizarea 
ei. O analiza detaliată a fiecărei etape este expusă mai jos. 

Prima etapă. Denumirea „Existenţa cadrului legislativ” 
 

 
 
În continuare, se analizează doar acele funcţii guvernamentale care sunt 

definite din punct de vedere legislativ şi care se execută în practică. Existenţa unui 
act normativ care să reglementeze executarea funcţiei administrației locale este 
obligatorie. Metoda noastră nu implică analizarea funcţiilor guvernamentale 
neconsacrate legislativ. 

Prima treaptă. Denumirea „Posibilitatea realizării funcţiei de către organizaţii 
nestatale” 

 
 
 
 
 
În prima treaptă (A) se stabileşte posibilitatea realizării funcţiei statale de 

către o organizaţie publice. În această etapă se determină care şi de ce nivel sunt 
actele normative prin care este reglementată executarea funcţiei respective. Dacă în 
etapa anterioară s-a stabilit simpla existenţă a actelor normative care 
reglementează executarea funcţiei guvernamentale analizate, în această treaptă se 
poate discuta despre procedura de evaluare a nivelului legislaţiei referitoare la 
funcţia respectivă. După etapa stabilirii nivelului legislaţiei, se impune ajungerea la o 

A. Posibilitatea realizării 
funcţiei de către organizaţii 

1.Există acte normative care să reglementeze executarea funcţiei respective 
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concluzie referitoare la posibilitatea realizării funcţiei statale de către o organizaţie 
nestatală. 

 
Etapa a doua. Denumirea: „Determinarea domeniului de realizare a funcţiei 

statale” 
 
 
Metoda analizează doar acele funcţii statale, care se referă la unul din 

următoarele domenii: 
Aplicarea legislaţiei 

Funcţia de aplicare a legislaţiei determină ordinea luării deciziilor asupra 
următoarelor măsuri: 

1. Decizii referitoare la probleme punctuale; 
2. Măsuri de natură financiară; 
3. Asigurarea executării de lucrări; 
4. Asigurarea procesului de achiziţii publice. 

Control şi supraveghere 
Această funcţie include o serie de măsuri de control şi supraveghere a 

activităţii unor persoane şi include următoarele măsuri: 
1. Realizarea controlului anticipat în cadrul autorizării activităţii subiectelor, 

certificarea şi atestarea acestora; 
2. Supravegherea desfăşurării şi rezultatelor activităţii în cadrul monitorizării 

conformării la cerinţele stabilite pentru activitatea subiectului şi, de asemenea, 
descoperirea neregulilor ca rezultat al monitorizării. 

La completarea fişei funcţiei se impune completarea rubricii „obiectul 
controlului” şi indicarea instrumentelor cu ajutorul cărora se desfăşoară activitatea 
de coordonare. Instrumentele de control cuprind următoarele activităţi: 

• eliberarea de autorizaţii pentru desfăşurarea activităţii; 
• realizarea înregistrării persoanelor; 
• atestarea instituţiilor; 
• acreditarea; 
• certificarea; 
• acordarea de licenţe; 
• stabilirea de coeficienţi (determinarea de valori minime şi valori-

limită în scopul creşterii eficienţei realizării funcţiilor statale); 
• verificarea de documentaţii. 

În cazul utilizării altor instrumente de control în fişa funcţiei se impune 
identificarea acestor instrumente. Suplimentar se indică realizarea controlului 
asupra obiectului indicat (incluzând alte instrumente de control) de către organele 
puterii executive şi subdiviziunile acestora. 

Funcţia „prestare de servicii publice” 
Funcţia de prestare de servicii publice se divide în prestarea de funcţii 

externe (servicii guvernamentale) şi funcţii interne (de asigurare). Serviciile externe 
se prestează de către administraţiei publice locale a cetăţenilor, inclusiv celor care 

2. Domeniul realizării funcţiei
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se află în afara hotarelor ţării. Serviciile interne asigură procesul de prestare a 
serviciilor externe de către organele administraţiei publice. 

 
Serviciile interne prestate de stat cuprind: 

• protecţia drepturilor şi intereselor legitime ale cetăţenilor, inclusiv a 
celor care nu se află pe teritoriul României; 

• distribuirea resurselor materiale; 
• furnizarea de informaţii, inclusiv consultanţă şi sprijin metodologic. 

Serviciile externe prestate de stat cuprind: 

• controlul şi gestiunea internă; 
• utilizarea şi aplicarea tehnologiilor informatice în contextul 

administrării fluxurilor informaţionale, inclusiv crearea de reţele de 
calculatoare ş.a.m.d.; 

• funcţiile de expertiză şi analiză presupun analizarea şi evaluarea 
diverselor principii în scopul furnizării de informaţii, consultanţă şi 
sprijin metodologic cetăţenilor; 

• gestionarea resurselor umane, inclusiv redistribuirea personalului, 
angajarea funcţionarilor publici, organizarea de cursuri, seminarii; 

• servicii de natură economică. 
În cazul în care funcţia publică nu ţine de nici unul din domeniile 

menţionate, nu poate fi analizată în cadrul prezentei metode. 
Etapa a treia. Denumirea: „Determinarea sferei de aplicare a funcţiei 

statale” 
 
 
 
Metoda propusă de autor poate, în această etapă, să analizeze doar acele 

funcţii statale care ţin de următoarele domenii de realizare: 

• aplicarea cadrului legislativ; 
• controlul şi supravegherea; 

Aceste domenii de realizare pot fi utilizate în următoarele sfere a funcţiilor 
statale: 

• sfera economică; 
• sfera socială; 
• asigurarea şi protecţia drepturilor şi libertăţilor cetăţenilor; 
• încheierea de convenţii economice externe; 
• afte sfere de aplicare. 

Stabilirea sferelor de aplicare este neapărat necesară pentru verificarea 
corespondenţei funcţiei guvernamentale cu exigenţele metodei. Metoda determină 
posibilitatea externalizării acelor funcţii statale care ţin strict de domeniile de 
realizare indicate mai sus. 

3. Domeniul de aplicare al funcţiei 
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În cazul în care o funcţie publică ţine de altă sferă de aplicare, în fişa funcţiei 
este obligatorie indicarea sferei exact de care ţine realizarea funcţiei statale 
respective. În cazul în care funcţia publică ţine de o sferă care prin Constituţia 
României este prevăzută ca o obligaţie absolută a statului, nu este oportună 
externalizarea acesteia. 

 
 
Etapa a patra. Denumirea: „Verificarea raportată la restricţionarea cumulării 

funcţiilor de exercitare a administraţiei publice locale şi a funcţiilor economice” 
 
 
 
 
În această etapă se impune verificarea funcţiei privind restricţionarea 

cumulării funcţiilor de exercitare a administraţiei publice locale cu funcţiile 
economice. 

Sunt interzise convenţiile dintre organele puterii executive, organele 
autoguvernării locale, alte organe sau organizaţii ce îndeplinesc funcţii ale organelor 
menţionate şi, de asemenea, fondurile de stat nebugetare, Banca Centrală a 
României sau între acestea şi agenţi economici sau desfăşurarea de către aceste 
organe şi organizaţii de activităţi convenite, în cazul în care aceste convenţii sau 
executarea activităţilor convenite conduc sau pot conduce la excluderea, limitarea 
sau deturnarea concurenţei. 

În cazul în care funcţia publică respectă restricţia şi nu cumulează funcţii de 
exercitare a administrației publice locale şi funcţii economice, se impune trecerea la 
verificarea existenţei unui mediu concurenţial, care joacă un rol esenţial în 
externalizarea funcţiilor, în cazul nerespectării restricţiei se impune trecerea la etapa 
„executare doar de către un organ de stat”. 

Etapa a cincea. Denumirea: „Verificarea referitor la executarea funcţiei de 
un organ de stat în cazul cumulului exercitării cu funcţii economice” 

 
 
 
 
Această etapă stabileşte necesitatea îndeplinirii funcţiei doar de către un 

singur organ al administraţiei publice locale în cazul cumulării în cadrul acesteia a 
funcţiilor ce implică exerciţiul administraţiei publice locale şi a funcţiilor economice. 
În cazul în care funcţia trebuie să fie exercitată doar de către un singur organ al 
administraţiei publice locale, este obligatorie verificarea existenţei unui mediu 
concurenţial în vederea valorificării oportunităţii externalizării ei. 

În cazul în care funcţia trebuie să fie executată doar de un singur organ al 
administrației publice locale, atunci se impune menţinerea acestei funcţii ca publică. 

 
 

4. Corespunde cerinţelor privind restricţionarea cumulării funcţiilor de exercitare a  
autorităţii de stat cu funcţiile economice? 

5. Se impune executarea funcţiei doar de către un singur organ al administraţiei 
publice locale 
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Etapa a şasea. Denumirea: „Verificarea existenţei unui mediu concurenţial” 
 
 
 
Etapa a şasea, propusă de metoda autorului, presupune verificarea 

existenţei unui mediu concurenţial pentru executarea funcţiei publice. Mediul 
concurenţial implică existenţa de societăţi comerciale private, de organizaţii, care 
prestează servicii similare serviciului (funcţiei) public. În cazul existenţei unui mediu 
concurenţial poate fi analizată externalizarea funcţiei. În cazul inexistenţei unui 
mediu concurenţial este oportună executarea funcţiei de către organele 
administraţiei publice locale. 

Etapa a şaptea. Denumirea: „Existenţa reglementării prin mecanismele 
pieţei” 

 
 
Această etapă presupune existenţa mecanismelor de reglementare a 

executării funcţiei respective prin intermediul pieţei, deci, practic, existenţa de 
structuri, care realizează această funcţie în paralel cu administraţiei publice locale, 
optimizând procesul de realizare a acesteia. În cazul existenţei mecanismelor de 
reglementare ale pieţei, a existenţei unei cereri crescute pentru funcţia respectivă, 
este oportună transferarea executării ei către organizaţii nestatale, în caz contrar se 
va analiza eventualitatea apariţiei de consecinţe socio-economice negative în cazul 
renunţării la reglementarea şi controlul guvernamental asupra executării funcţiei 
respective. 

Etapa a opta. Denumirea: „ Analiza eventualităţii apariţiei de consecinţe 
socio-economice negative în cazul renunţării la reglementarea şi controlul 
guvernamental asupra executării funcţiei” 

 
 
 
 
În cazul transferului funcţiei la structuri nestatale nu se poate exclude 

posibilitatea apariţiei de consecinţe negative, care se pot reflecta nefavorabil asupra 
activităţii statului, atât din punctul de vedere al interesului public, cât şi din punctul 
de vedere al producerii de pierderi economice substanţiale pentru stat în 
integralitatea sa. De aceea calculul eventualelor consecinţe negative se impune a fi 
efectuat cu cea mai mare acurateţe. În cazul în care eventualitatea apariţiei de 
consecinţe negative este suficient de ridicată, este evidentă necesitatea menţinerii 
realizării funcţiei de către administraţia publică locală. 

Etapa a noua. Denumirea: „Analiza funcţiei în scopul determinării 
caracterului executării ei” 

 
 
 

6. Existenţa unui mediu concurenţial 

7. Există reglementare prin mecanismele pieţei? 

8. Vor rezulta consecinţe socio-economice negative în cazul renunţării la 
reglementarea şi (sau) controlul guvernamental? 

9. Funcţia poartă caracter administrativ sau de control 
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Caracterul executării funcţiei poate fi administrativ sau de control. În cazul 
în care funcţia are caracter administrativ sau de control, este oportună menţinerea 
executării sale de către organele administraţiei publice locale. În caz contrar, se 
impune analizarea ei în vederea eventualei externalizări. 

 
Rezultatele procesului de determinare a oportunităţii transferului 

executării funcţiei administraţiei publice locale spre executare către 
organizaţii nestatale. 

Metoda de faţă presupune trei posibile rezultate ale transferului funcţiilor 
administraţiei publice locale spre executare către organizaţii nestatale. Fiecare din 
aceste rezultate constituie consecinţa logică a urmăririi îndeplinirii etapelor 
determinării oportunităţii externalizării funcţiilor administraţiei publice locale. 

Primul rezultat. Denumirea: „Funcţia nu poate fi analizată în cadrul prezentei 
metode” 

 
 
 
Funcţia nu poate fi analizată în cadrul acestei metode doar atunci când nu 

îndeplineşte condiţia existenţei de acte normative care să reglementeze executarea 
ei. Pentru ca funcţia să fie analizată ca susceptibilă de externalizare, este necesar să 
existe reglementarea ei prin acte normative stabilind conţinutul funcţiei, modul ei de 
executare, enumerarea organelor competente etc. 

Al doilea rezultat. Denumirea: „A se păstra îndeplinirea funcţiei de către 
organele puterii administraţiei publice locale” 

 
 
 
Se impune păstrarea executării funcţiei de către organele puterii de stat în 

următoarele cazuri: 

• imposibilitatea realizării funcţiei administraţiei publice locale de către 
organizaţii nestatale; 

• caracterul inoportun al transferului executării funcţiei către 
organizaţii nestatale; 

• funcţia aparţine doar de sfera de aplicare a administraţiei publice 
locale; 

• apariţia de consecinţe socio-economice negative în cazul renunţării 
administraţiei publice locale la îndeplinirea funcţiei; 

• funcţia are caracter administrativ sau de control; 
• lipsa unui mediu concurenţial. 

Al treilea rezultat. Denumirea: „Externalizarea funcţiei statale” 
 
 
 

Nu poate fi analizată în cadrul prezentei metode 

A se păstra îndeplinirea funcţiei de către organele puterii de stat 

Externalizare 
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Externalizarea este posibilă în următoarele cazuri prevăzute de prezenta 
metodă: 

1. există posibilitatea executării funcţiei de către organizaţii nestatale; 
2. oportunitatea transferului executării funcţiei administraţiei publice 

locale către organizaţii nestatale; 
3. domeniul de aplicare al funcţiei respective nu are caracter strict 

statal; 
4. funcţia respectă restricţia privind asocierea structurilor ce implică 

exerciţiul administraţiei publice locale cu structurile economice; 
5. funcţia este îndeplinită de un singur organ; 
6. transferul funcţiei nu cauzează consecinţe socio-economice negative; 
7. funcţia nu are caracter administrativ sau de control; 
8. existenţa mecanismelor de reglementare ale pieţei; 
9. existenţa unui mediu concurenţial. 

 
Crearea condiţiilor pentru formarea unui mediu concurenţial 
Formarea unui mediu concurenţial în vederea executării funcţiei de către 

structuri nestatale constituie o problemă fundamentală a externalizării funcţiilor 
administraţiei publice locale. 

În prezent mediul concurenţial pentru formarea pieţei serviciilor 
administraţiei publice locale este practic inexistent. Iniţierea, crearea condiţiilor de 
formare a unui mediu concurenţial pe piaţa serviciilor publice trebuie să fie 
încurajată şi sprijinită chiar de către stat prin elaborarea diferitelor acte normative 
care să încurajeze şi impulsioneze formarea unui mediu concurenţial. Iniţiatori ai 
formării de organizaţii nestatale pot deveni atât conducătorii subdiviziunilor statale 
competente pentru păstrarea anumitor servicii guvernamentale, cât şi grupuri de 
iniţiativă cetăţenească, întreprinzători privaţi. 

Condiţiile de bază pentru formarea unui mediu concurenţial al serviciilor 
publice pot fi următoarele: 

• existenţa legislaţiei, inclusiv a celei internaţionale; 
• existenţa grupurilor de iniţiativă; 
• politica statului în domeniul sprijinului iniţiativelor de externalizare; 
• facilităţi în vederea accesului pe piaţă. 

Întrunirea acestor condiţii este aptă a crea posibilitatea dezvoltării unui 
mediu concurenţial pe piaţă. 

 
Mecanismul de demonstrare a temeiniciei externalizării funcţiei 
administraţiei publice locale 

Bazele şi descrierea metodologiei 
Metodologia foloseşte următoarea schemă în vederea determinării 

oportunităţii externalizării funcţiilor publice. Acesta constă dintr-o matriţă compusă 
din patru celule. Fiecare celulă conţine unul dintre cele trei grupuri despre care se va 
vorbi în continuare (figura 54). 

 

BUPT



190   Managementul resurselor umane în activitatea administraţiei publice - 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Figura 54. Schema determinării oportunităţii externalizării funcţiei 

 
Săgeţile de culoare albastră de pe figura 53 indică tendinţa pozitivă de 

dezvoltare a funcţiei în cazul externalizării ei. Săgeţile exprimă „migrarea” funcţiei 
dintr-un grup inferior într-un grup superior. 

Săgeţile de culoare roşie exprimă tendinţele dezavantajoase, negative, ale 
externalizării funcţiilor către organizaţii nestatale. Săgeţile de culoare roşie indică 
posibilele deplasări ale funcţiilor în grupuri inferioare în cazul unei experienţe 
nereuşite de externalizare a funcţiei administraţiei publice locale. 

Culoarea fiecărei căsuţe a matricei desemnează următoarele grupuri de 
funcţii: 

• culoarea albă – cel mai eficient grup de funcţii, a căror externalizare 
nu se impune; 

• culoarea gri – grupul de funcţii care trebuie externalizate; 
• culoarea roşie – grupul de funcţii a căror externalizare se impune de 

urgenţă. 
Metodologia utilizează următorii indicatori pentru calculul necesităţii şi 

oportunităţii externalizării funcţiilor. 
 
Indicatori de evaluare 
Indicatorul gradului de satisfacţie a cetăţenilor 
Primul indicator este reprezentat de gradul de satisfacţie al cetăţenilor 

referitor la serviciul prestat. Fiecare indicator se stabileşte după următoarea 
formulă: 
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unde: 
Ns – nivelul de satisfacţie al cetăţenilor obţinut; 
CR – cantitatea cererilor cetăţenilor rezolvate de organul administraţiei de 

stat într-o anumită perioadă de timp, unităţi; 
Cd – cantitatea cererilor depuse de cetăţeni într-o anumită perioadă de timp, 

de unităţi, 
Rs – reprezintă indicatorul  satisfacţiei cetăţenilor faţă de serviciul analiza 

pus la dispoziţie, pentru utilizatorii acestui serviciu, în procente. 
 
Indicatorul de satisfacţie a cetăţenilor poate fi determinat doar prin 

efectuarea unu studiu sociologic specializat. Acest indicator constituie unul decisiv 
pentru determinarea oportunităţii externalizării funcţiei administraţiei, deoarece 
satisfacţia cetăţenilor este chiar cea care determină nivelul lor de loialitate faţă de 
administraţiei, asigură stabilitatea socială şi constituie garanţia că nu vor apărea 
consecinţe sociale negative. 

Indicatorul Ns average reprezintă indicele mediu de satisfacţie a cetăţenilor. 
Acest indicator se calculează prin intermediul valorii medii a indicatorului gradului de 
satisfacţie al cetăţenilor faţă de serviciul administraţiei de care au beneficiat. 

Dacă se analizează doar o funcţie, ca valoare de calcul se poate utiliza 
indicatorul cantitativ al satisfacţiei clienţilor faţă de funcţia administrativă. Variantele 
calcului rezultă din datele sondajelor sociologice, în cazul în care efectuarea unui 
sondaj nu este posibilă, valoarea de calcul medie a satisfacţiei cetăţenilor se 
consideră a fi de 50%. 

În cazul în care raportul este egal cu o unitate, adică cantitatea cererilor 
rezolvate este  egală cu numărul celor depuse, atunci funcţia se consideră a fi 
integral îndeplinită. Dacă raportul nu este egal cu o unitate, înseamnă că funcţia nu 
se îndeplineşte în volum integral. 

 
Indicatorul de recuperare a serviciului 
Al doilea indicator denotă gradul de acoperire a prestării serviciului sau 

funcţiei. Pentru a calcula acest indicator, este necesară determinarea raportului 
dintre totalul sumelor colectate de la cetăţeni pentru prestarea serviciului respectiv 
şi acoperirea costurilor serviciului din venituri proprii. 

Indicatorul se determină conform următoarei formule: 
 

Ks
C
C = Ns

d

R • ,                                                                         (1) 
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Ci – costul serviciului prestat cetăţenilor; 
Si – acoperirea prestării serviciului respectiv din venituri proprii. 
 
Metodologia porneşte de la constatarea că pentru fiecare proces se va stabili 

un astfel de indice mediu procentual încât acesta să ia în calcul atât punctele de 
vedere ale oamenilor absolut nemulţumiţi de serviciul prestat, cât şi punctele de 
vedere ale oamenilor absolut mulţumiţi. De aceea, utilizarea mediei aritmetice, 
exprimată în raport procentual în calitate de indice mediu este o condiţie esenţială. 

Prezenta schemă presupune clasificarea funcţiilor administrației publice 
locale în trei grupe, clasificare ce foloseşte indicatori ai gradului de recuperare a 
serviciului administrației pe orizontală, unde indicatorul poate fi măsurat pe o 
perioadă inferioară unei unităţi sau superioară unei unităţi. În calitate de indice 
mediu se foloseşte gradul de satisfacţie al cetăţenilor, exprimat în procente, pe 
verticală. Valoarea prag determină satisfacţia cetăţenilor vis-a-vis de îndeplinirea 
funcţiei respective în integralitatea sa, luându-se în considerare şi nivelul de 
îndeplinire. 

Pe orizontală se utilizează indicele de recuperare al funcţiei administraţiei 
publice locale, unde valoarea prag este unitatea. Unitatea determină gradul de 
recuperare al funcţiei statale. În cazul în care indicele este inferior unei unităţi, adică 
valoare – prag, atunci se recunoaşte ineficienţa funcţiei şi aceasta este supusă 
externalizării. În cazul în care indicele de recuperare este egal  cu valoarea prag, 
funcţia se consideră în stagnare şi se impune externalizarea ei. În cazul în care 
valoarea este superioară unei unităţi, atunci funcţia este rentabilă şi nu este supusă 
externalizării din cauză că ar fi inoportun. 

 
Completarea matriţei 
Abordarea determinării oportunităţii externalizării funcţiilor administraţiei 

publice locale rezultă din clasificarea tuturor funcţiilor administrative în patru grupe. 
Prima grupă presupune existenţa de indici ridicaţi, cât de recuperare, atât şi 

de satisfacţie a cetăţenilor. 
Recomandare referitor la funcţiile şi serviciile ce ţin de această 

grupă: externalizarea este inoportună. 
Prognoza de dezvoltare a situaţiei într-un scenariu pesimist: scăderea unuia 

dintre cei doi indicatori şi deplasarea funcţiei în una din grupele 2. 
Grupa a doua 
Recomandare referitor la funcţiile şi serviciile ce ţin de această 

grupă: 
este oportună externalizarea pe termen scurt sau mediu. 
Prezentată în matriţă sub forma a două subgrupe: grupa II1 şi grupa II2. 

i

i

S
C = spd ,                                                                              (2) 
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Grupa II 1 
Particularitatea acestei grupe constă în faptul că de ea ţin acele funcţii, care 

sunt caracterizate de un grad ridicat de satisfacţie a cetăţenilor, deşi au un grad 
scăzut de recuperare. Funcţiile ce ţin de această grupă sunt atractive pentru 
externalizare. O particularitate a acestei grupe este aceea că cel către care se 
externalizează funcţia trebuie să debaraseze administrația de o povară inutilă şi să 
optimizeze procesul prestării funcţiei, cu păstrarea indicilor fundamentali favorabili şi 
să majoreze gradul de recuperare. 

Prognosticul dezvoltării situaţiei în cazul externalizării funcţiei cuprinde două 
scenarii posibile: 

- optimist: creşterea indicelui de recuperare a funcţiei, deplasarea ei în 
prima grupă. 

- pesimist: scăderea indicelui ridicat de satisfacţie a cetăţenilor, 
deplasarea funcţiei în grupa a treia. 

Grupa II 2 
Această grupă include acele servicii guvernamentale care sunt caracterizate 

de un grad ridicat de recuperare, însă de un grad scăzut de satisfacţie a cetăţenilor. 
Această grupă este foarte atrăgătoare pentru externalizare, deoarece există 
posibilitatea remodelării procesului fundamental de prestare a funcţiei prin 
intermediul creşterii gradului de satisfacţie a cetăţenilor. 

Prognosticul dezvoltării situaţiei în cazul externalizării funcţiei implică două 
scenarii opuse: 

- optimist: creşterea indicelui de satisfacţie a cetăţenilor, deplasarea 
funcţiei în grupa întâi. 

- pesimist: scăderea indicelui ridicat de recuperare, deplasarea funcţiei în 
grupa a treia. 

Grupa III 3 
O funcţie care ţine de grupa a treia dispune de indici scăzuţi, atât în ceea ce 

priveşte satisfacţia cetăţenilor, cât şi în ceea ce priveşte gradul de recuperare. 
Această grupă este cea mai puţin avantajoasă pentru realizarea de către 
administrație atât din punct de vedere al finanţării, cât şi din punct de vedere al 
atragerii investiţiilor suplimentare de către noii executanţi. 

Recomandare referitor la funcţiile şi serviciile ce ţin de această 
grupă: 

Externalizarea este oportună doar pe termen scurt. 
Pronosticul optimist al dezvoltării situaţiei în cazul externalizării funcţiei 

prevede: 

1. doar creşterea nivelului de satisfacţie a cetăţenilor, deplasarea funcţiei 
în grupa a doua, prima subgrupă; 

2. doar creşterea indicelui de recuperare al funcţiei, deplasarea ei în grupa 
a doua, subgrupa a doua; 
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3. creşterea ambilor indicatori în acelaşi timp şi deplasarea funcţiei în 
prima grupă. 

 
Aspectul financiar al externalizării funcţiilor 
Externalizarea funcţiilor administrative presupune scoaterea unei părţi a 

funcţiilor şi atribuţiilor activităţilor guvernamentale din competenţa organelor 
administrației publice locale prin încheierea de contracte pe baze concurenţiale cu 
executanţi externi. 

Situaţia ideală presupune că externalizarea funcţiilor din grupa a doua şi a 
treia va conduce, după o anumită perioadă de timp, la trecerea lor din grupa în care 
se află în prezent în grupa întâia. Totuşi, în condiţiile prestării funcţiei în cadrul unui 
organ al administraţiei de publice poate exista această tendinţă, dar cu o dezvoltare 
foarte lentă. Folosind metoda externalizării este posibilă apropierea în timp cât mai 
scurt, dacă nu de o situaţie ideală, atunci de una optimă. 

Astfel, vectori clari ai evoluţiei pozitive a situaţiei în cazul utilizării 
externalizării, vor fi următori: 

• trecerea funcţiilor din grupele a doua în grupa întâi; 
• trecerea funcţiilor din grupa a treia în una din grupele a doua; 
• trecerea funcţiilor din grupa a treia în prima. 

Un astfel de scenariu de evoluţie a situaţiei este cel mai favorabil 
externalizării funcţiilor administrației publice locale. 

Totuşi, nu se poate face abstracţie de varianta negativă  de evoluţie a 
situaţiei. Cel mai nedorit scenariu de evoluţie a situaţiei este trecerea primei şi celor 
două grupe doi în grupa a treia. Cu toate acestea, dacă se ia în considerare faptul că 
prima grupă nu se externalizează, nu este posibilă evaluarea acestei posibilităţi de 
deplasare în cazul acesteia în prezenta etapă. Eventualitatea deplasării acestei 
grupe este redusă. Spre deosebire de prima grupă, cele două grupe doi sunt supuse 
riscului trecerii în grupa a treia. În grupa externalizării funcţiei şi a trecerii ei drept 
urmare din grupa a doua în grupa a treia , se impune utilizarea schemei algoritmului 
de determinare a transferului funcţiei statale spre executare către organizaţii 
nestatale. 

Modul în care statul va compensa total sau parţial realizarea unei anumite 
funcţii, îndeosebi către acei furnizori externi care şi-au manifestat iniţiativa de a 
participa la realizarea funcţiilor din grupa a treia. Aici se poate discuta despre o 
compensare integrală a cheltuielilor executate de furnizorii externi pentru realizarea 
respectivei funcţii, însă, în cazul scenariului favorabil de dezvoltare a situaţiei, prin 
trecerea grupei în grupa a doua se poate vorbi despre o compensare parţială de 
către stat a cheltuielilor furnizorului extern pentru realizarea funcţiei 
guvernamentale. Cu toate acestea, nu este posibilă luarea în calcul a compensării de 
către stat a unei părţi din pierderile suferite de furnizorii externi. 
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Problemele principale ale externalizării funcţiei guvernamentale 
În cazul în care rezultatul algoritmului externalizării este oportunitatea 

externalizării funcţiei, externalizarea poate genera o serie de dificultăţi. 
Implementarea mecanismului de externalizare va conduce la creşterea 

calităţii serviciilor oferite şi la scăderea preţului furnizării lor. Este totuşi neclar în ce 
măsură pentru societăţile comerciale reprezintă un avantaj utilizarea tarifării 
guvernamentale a prestării de servicii. Pe de altă parte, trecerea funcţiilor 
guvernamentale în sectorul privat provoacă o serie de momente negative. Spre 
exemplu, trecerea funcţiilor gratuite în rândul celor plătite. Această trecere poate 
genera o reacţie negativă în rândul opiniei publice şi conduce la consecinţe 
economice negative. 

Cea de-a doua dificultate constă în creşterea preţului serviciilor 
guvernamentale pentru populaţie în cazul predării executării funcţiei către o 
societate privată. Orice structură comercială urmăreşte în principiu profitul. 
Scăderea costurilor serviciilor guvernamentale nu constituie o poziţie avantajoasă 
pentru nicio structură comercială, deoarece nu conţine ideea de profit. Astfel, 
structura comercială se va strădui din toate puterile să adauge un surplus la costul 
serviciului guvernamental în scopul maximizării veniturilor obţinute. 

Cea de-a treia problemă este absenţa legislaţiei indispensabile, care să 
reglementeze procedura de externalizare a funcţiilor, absenţa de standarde unitare 
şi normative. Temeiul legal trebuie să constituie fundamentul realizării prestării 
serviciilor guvernamentale de către structuri comerciale, nestatale, să stabilească 
procedura transferului acestora în sectorul privat. Temeiul legislativ trebuie de 
asemenea să instituie funcţiile fundamentale de control, supraveghere şi coordonare 
ale statului. Fără existenţa controlului necesar este ridicată eventualitatea realizării 
funcţiilor în mod corespunzător, a alegerii serviciilor în mare măsură în funcţie de 
aprecierea personală a conducătorilor organizaţiilor private. 

Încă un obstacol în calea realizării intenţiei de externalizare o reprezintă 
lipsa dorinţei întreprinzătorilor de a prelua funcţiile administrației publice locale. 

 
Modalităţile de bază de soluţionare a problemelor externalizării funcţiilor 

statale 
În scopul evitării dificultăţilor principale este necesară luarea unui set de 

măsuri care să stimuleze apariţia pe piaţă a structurilor comerciale şi a 
întreprinzătorilor privaţi. 

În primul rând, este necesară elaborarea unui grup de factori stimulatori, 
spre exemplu: 

• politica de facilităţi a guvernului faţă de structurile care manifestă 
iniţiativă în domeniul preluării de funcţii administraţiei publice locale; 

• introducerea de mijloace bugetare destinate dezvoltării sectorului 
serviciilor publice; 

• crearea legislaţiei, a standardelor şi normativelor care stabilesc 
procedura de externalizare şi de realizare a serviciului public; 
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• orientarea spre client în cazul realizării funcţiei de către organizaţiile 
comerciale. 

Externalizarea serviciilor statale va contribui la dezvoltarea societăţilor 
private, la concentrarea activităţii organelor de stat asupra direcţiilor de activitate 
prioritare – coordonarea şi controlul. Pornind de la experienţa de succes a 
proiectelor de externalizare desfăşurate, externalizarea poate fi descrisă ca singura 
modalitate corectă de realizare a funcţiilor statale şi a furnizării de servicii statale. 

 

Concluzii  
Soluţionând problema de dezvoltare a sistemului de selectare în vederea 

recrutării de resurse umane în administraţiile publice locale, autorul a formulat 
conceptul de selectare a candidaţilor în recrutarea lor în administraţia 
locală precum şi conceptul de sistem de selectare. În plus, a fost 
determinat impactul procesului de dezvoltare a administraţiei locale şi 
însăşi al Institutului autoguvernării asupra sistemului de selectare. Influenţa 
procesului de dezvoltare a sistemului de autoguvernare locală asupra sistemului de 
selectare constă în faptul că odată cu schimbarea esenşei autoguvernării locale se 
modifică scopurile, funcţiile, apoi se modifică competenţele administraţiei locale, 
restructurarea funcţiilor şi, ca urmare suferă schimbări şi cerinţele privind funcţiile 
(posturi) şi funcţionarii. La rândul său, relaţia dintre procesele de dezvoltare a 
autoguvernării locale şi sistemul de selectare privind recrutarea de resurse umane 
constă în faptul că schimbarea cerinţelor privind funcţiile (posturile) modifică însăşi 
sistema de selectare – se schimbă principiile, sursele, metodele, procedurile de 
selectare se îmbunătăţeşte asigurarea funcţionării sistemului dat. 

De asemenea, autorul a formulat cerinţele privind sistemul de selectare în 
recrutarea  resurselor umane în administraţia publică locală, a analizat situaţia 
actuală a acestui sistem. În concluzie, a arătat că procesul de selectare este puţin 
controlabil, nu există conceptul de selectare în angajare, numărul de metodele de 
selectare sunt foarte limitate şi nu satisface pe deplin problema evaluarii 
cuprinzătoare a candidaţilor pentru posturile vacante, există un grad ridicat de 
confedenţialitate a serviciului public şi, ca rezultat, posibilităţi limitate în selectarea 
celui mai bun candidat. În plus, eficienţa funcţionarilor deja angajate este mică de 
angajaţi municipali este slabă, iar calitatea serviciilor oferite de administraţia publică 
locală este joasă. Astfel, s-a ajuns la concluzia că există necesitatea de a dezvolta 
sistemul existent de selectare privind recrutarea resurselor umane. În scopul 
dezvoltării unui sistem de selectare a resurselor umane au fost stabilite principiile şi 
metodele de formare şi dezvoltare a acestui sistem, au fost stabiliţi factorii care au 
impact asupra sistemului, au fost determinate componentele de bază ale sistemului 
- metodologică (direcşiiile politicii de personal în recrutare, scopul, obiectivele 
sistemului, principiile de selectare), tehnologică (mecanismul de organizare a 
selectării), organizatorică (documentele de planificare privind organizarea 
sistemului, evaluarea sistemului), asigurarea sistemului de selecşie de software, 
precum li a relaşiilor dintre aceste elemente. 
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Pentru punerea în aplicare eficientă a sistemului au fost elaborate 
recomandări metodice li practice privind dezvoltarea sistemului de selectare, care 
includ: mecanismul de funcşionare a sistemului, metodologia de evaluare a 
personalului, precum li recomandări cu privire la organizarea de software al 
sistemului. În metodică este descrisă în detaliu desfăşurarea concursului pentru 
posturile vacante de serviciu public, este dată caracteristica metodei complexe de 
evaluare a candidaţilor. Mecanismul de organizare a selectării candidaşilor este 
reprezentat prin următoarele proceduri: analiza situaţiei de resurse umane în 
administraşia publică locală li determinarea necesarului de personal; stabilirea 
cerinţelor privind funcţiile (posturilor) şi candidaţii pentru posturile vacante; 
cautarea candidaţilor; organizarea şi desfăşurarea concursului pentru funcţiile 
vacante; evaluarea performanţei muncii funcţionarilor angajaţi.  

Autorul consideră că introducerea recomandărilor metodologice şi practice 
privind dezvoltarea sistemului de selectare privind recrutarea de resurse umane în 
administraţia publică locală va asigura creşterea în mod semnificativ a eficienţei 
activităţii acestor organe de autoguvernare, şi, astfel, va îmbunătăţi nivelul 
calitatăţii serviciilor prestate, precum şi gradul de satisfacţie al populaţiei locale 
privind rezultatele muncii funcţionarilor publici. 
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CAPITOLUL IV 
UTILIZAREA METODEI „PROGRAM-SCOP” ÎN 

VEDEREA CREŞTERII EFICIENŢEI ACTIVITĂŢII 
ADMINISTRAŢIEI PUBLICE LOCALE 

 
 
 
4.1.Metoda „program-scop” de îmbunătăţire a gestionării activităţii 

administraţiei publice locale 
Metoda „program-scop” în gestionarea sistemelor socio-economice face 

posibilă corelarea dintre obiective şi resurse cu ajutorul unor programe speciale. 
Metoda „program-scop” este unul dintre tipurile de management, la baza căruia se 
află orientarea activităţii către atingerea obiectivelor. 

Spre deosebire de alte tipuri, managementul „program-scop” vizează un şir 
de sarcini complexe: creşterea economică în zone deprimate, dezvoltarea unităţilor 
administrativ-teritoriale, soluţionarea problemelor complexe, etc. 

Esenţa managementului „program-scop” este selectarea obiectivelor 
principale în dezvoltarea socială, economică, ştiinţifică şi tehnologică, elaborarea de 
măsuri corelate pentru soluţionarea lor în timpi optimi cu resursele strict necesare şi 
o dezvoltare efectivă a activităţii. [100] 

Aplicarea acestui tip de management vizează nu numai obiectivul principal, 
ci şi întreg sistemul ierarhic de obiective subordonate, respectiv a scopurilor pentru 
atingerea acestor obiective. Reieşind dina ceste scopuri, se elaborează programme 
pentru soluţionarea lor. Existenţa programului de măsuri stabileşte modul în care 
scopurile managementului vor fi atinse, durata de timp, costul resurselor necesare 
prezintă principala caracteristică a managementului „program-scop”. [100] 

Particularitatea esenţială a acestui management este de asemenea şi 
modalitatea de a influenţa sistemul. De o importanţă mare nu este sistemul în sine, 
elementele sale constitutive şi structura organizaţională, ci managementul 
elementelor programului şi măsurilor prevăzute. 

Analizând posibilitatea îmbunătăţirii managementului prin metoda „program-
scop” şi a furnizării de servicii publice, se impune luarea în considerare a 
următoarelor particularităţi în funcţionarea administraţiei publice locale:  

1. în mare, funcţionează modelul de activitate “ cost”  şi nu modelul 
“rezultate”, primul fiind în funcţie de specificului finanţării bugetare. Acest 
model determină planificarea şi scopurile instituţiilor, reieşind din indicii deja 
obţinuţi şi din cheltuielile efectuate; 

2. managementul şi finanţarea instituţiilor sunt bazate pe necesităţile reale ale 
instituţiilor publice conform devizului, de exemplu, ţinând cont de statul de 
funcţionari. Complet este neglijată practica de gestionare şi finanţare pe 
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servicii, deci se gestionează şi finanţează ceea ce este, şi nu ceea ce ar 
trebuie să fie; 

3. lipsa unei metodologii unice de prestare a serviciilor publice şi, ca o 
consecinţă - lipsa listei de servicii publice (bază metodologică şi practică 
privind îndeplinirea listei obligaţiilor de cheltuieli). La rândul sau şi aceasta 
afectează de asemenea, imposibilitatea utilizării finanţării "rezultatelor" care 
sunt scontate; 

4. aceste dificultăți în funcționarea administraţiei publice pot fi depășite prin 
dezvoltarea și punerea în practică a mecanismului de gestionare pe termen 
lung bazat pe metoda „program-scop”. Utilizarea „programelor-scop” permit 
standartizarea proceselor de gestionare pe termin lung, precum și 
determinarea rezultatelor finale ale activității. 

Trebuie remarcat faptul, că realizarea schimbărilor în activitatea administraţiei 
publice locale trebuie să fie complexă şi de natură sistemică, şi să includă 
următoarele etape prinipale:  

• fază pregătitoare – analiza situaţiei iniţiale a sistemului de gestiune;  
• prima etapă de realizare a schimbărilor stabilite de program;  
• a doua etapă de realizare a schimbărilor stabilite de program; 
• etapa finală  a realizării schimbării stabilite de program, care include 

analiza efectuării măsurilor, luarea deciziilor privind direcţiile strategice în creşterea 
eficienţei şi îmbunătăţirii activităţii administraţiei publice locale. 

Programul efectuării măsurilor în cadrul acestor etape este determinat 
reieşind din: 

1. analiza situaţiei reale; 
2. deschiderea administraţiei publice locale către efectuarea măsurilor; 
3. principiile de echilibru a resurselor financiare şi a celor umane; 
4. ordinea de efectuare a schimbărilor. 

 În prima etapă a programului de măsuri trebuie începută realizarea 
măsurilor pe toate modulele de schimbări și pregătirea cadrului de reglementare 
normativ şi juridic, pentru punerea în aplicare pe scară largă a îmbunătăţirilor.  

A doua etapă a programului de schimbări este decisivă, deoarece în 
această etapă este finalizată elaborarea şi includerea în management a actelor 
legislative şi a instrumentelor care permit atingerea scopurilor stabilite. În a doua 
etapă trebuie pus accentul pe finalizarea elaborării şi aprobarea legală a 
standardelor de calitate a serviciilor publice, precum şi a metodelor de finanţare 
bugetară a cheltuielilor prevăzute. 

Astfel, realizarea acestui model de management este bazată în primul rând 
pe crearea unui cadru nornativ legal capabil să asigure trecerea la planificarea 
bugetară a măsurilor din ”programul- scop”. Elaborarea modelului de măsuri în 
managementul administraţiei publice locale, care prevede îmbunătăţirea procesului 
de elaborare şi implementare a planurilor pe termen lung, cuprinde patru faze 
principale: [96] 
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Faza I - inventarierea scopurilor şi obiectivelor aprobate ca parte 
componentă a programului guvernamental de dezvoltare socio-economică pe 
termen mediu şi lung şi se studiază reflectarea acestora în programele existente ale 
administraţiei publice locale pe termen lung pentru ultimii trei ani fiscali şi în anul în 
curs. 

Rezultatul intermediar al primei etape este elaborarea unui raport analitic, a 
datelor statistice care reflectă rezultatele inventarierii scopurilor şi obievtivelor 
pentru ultimii trei ani şi pentru anul în curs. Această analiză va servi drept baza 
metodologică pentru formarea, implementarea şi monitorizarea „programelor-scop” 
pe termen lung în domeniul de activitate stabilit, pentru administraţia publică locală 
corespunzătoare.  

Faza II - are la bază faptul că ordinea de elaborare, realizare şi 
monitorizare a programelor pe termen lung, se află în competenţa administraţiei 
locale. Prin urmare, este importantă stabilirea iniţială a timpul minim (limite 
inferioare) necesar pentru realizarea acestor „programe-scop” prevăzute în 
activitatea administraţiei publice locale. 

În continuare trebuie stabilită metodologia de selectare a problemelor pentru 
elaborarea „programelor-scop” pe termen lung, care ar conţine ordinea elaborării şi 
metodele de dirijare în soluționarea lor. În acest scop poate fi elaborate un algoritm 
special în vederea elaborării realizării monitoringului lor. Trebuie stabiliţi şi 
indicatorii pentru evaluarea procesului de realizare a programului şi a nivelului de 
eficienţă a programului. Rezultatul intermediar celei de-a doua faze de 
implementare a măsurilor în managementul schimbărilor măsurilor este formarea şi 
adoptarea unui act legal privind ordinea de elaborare, realizare şi monitorizare a 
„planului-scop”.  

Faza III - care au impact asupra eficienţei realizării acestor programe, 
obţinerii rezultatelor planificate şi asupra indicatorilor a programelor de dezvoltare a 
activităţilor administraţiei publice locale. Unul dintre factorii-cheie este asigurarea 
stabilităţii şi transpatenţei relaţiilor dintre autorii programului la nivel de guvern şi 
responsabilii nemijlociţi ai măsurilor planificate la nivel de administraţie. Aceste 
relaţii în cea mai marea parte ţin de sfera juridică şi legislativă cu privire la plasarea 
comenzilor prin efectuarea lucrărilor, serviciilor privind necesităţile administraţiei 
publice locale. 

Astfel, a treia etapă a programului de schimbări cuprinde elaborarea şi 
determinarea normativelor privind încheierea contractelor (acordurilor) cu statul pe 
întreaga durată a programelor pe termen lung de dezvoltare al administraţiei publice 
locale corespunzătoare. 

Faza IV - implementarea şi aprobarea practică a propunerilor elaborate. În 
baza rezultatelor realizării modelului de managemant „program scop” se formează o 
opinie cu privire la posibilitatea şi / sau necesitatea de îmbunătăţiri suplimentare. 

Astfel, îmbunătăţirea calităţii activităţii administraţiei publice locale, obţinută 
în urma elaborării „programului scop” (program de măsuri) este în funcţie de 
calitatea planului de dezvoltare pe termen lung al administraţiei publice locale. [71] 

Evaluarea eficienţei elaborării şi implementării acestui management în 
activitatea administraţiei publice locale se află sub impactul a două grupuri de 
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factori- interni şi externi. Sub impactul celor externi se vor afla schimbările în sfera 
economică:  

1. situaţia macroeconomică a ţării,  
2. parametrii de dezvoltare regională, care pot conduce la schimbări pe 

tremen lung în priorităţile de dezvoltare socio-economică, care vor determina la 
rândul lor crearea şi implementarea proceselor noi în managementul activităţii 
administraţiei publice locale. 

Din grupul de factori interni, cel mai probabil pot fi: 
1. apariţia şi influenţa factorilor metodologici care se pot ivi în timpul 

formării şi implementării programelor de dezvoltare ale administraţiei publice locale 
precum şi în stabilirea criteriilor şi indicatorilor de evaluare ce reflectă rezultatele 
acestor programe. 

2. existenţa „factorilor de discrepanţă”. Aceştia constau în probabilitatea de 
coordonare inadecvată a măsurilor prevăzute în program pe viitor cu activitatea de 
formare a listei de servicii şi standardelor de calitate prevăzute. 

Pe baza metodologiei de evaluare prezentate mai sus, se poate elabora o 
matrice de evaluare a factorilor care determină eficienţa creării şi implementării 
„programului scop” al managementului activităţii administraţiei publice locale 
(tabelul 27). [119] 

După cum se prezintă în tabelul 31, factorii sunt grupaţi şi evaluaţi în funcţie 
de probabilitatea de apariţie şi gradul de influenţă. Acest lucru vă permite 
elaborarea unui indice prin care se poate evalua impactul factorilor asupra 
procesului de creare şi implementare a managementului, precum şi pentru a stabili,  
dacă se ia în calcul şi în ce mod. 

 
Tabelul 27 

Estimarea factorilor de eficienţă în crearea şi implementarea „programului 
scop” în managementul activităţii administraţiei publice locale 

Factori, care care 
influenţează 

eficiența 
Economici 

Factorii care 
determină 

apariţia 
"asimetriei" 
de informații Metodologici 

"Factorii-de  
discrepanţă 

" 

Evaluarea factorilor în 
funcţie de 
probabilitatea de 
apariție 

60% 60% 60% 60% 

Evaluarea factorilor în 
funcţie de gradul de 
influență 0,3 0,2 0,5 0,5 

Indexul factorului 18% 12% 30% 30% 
Evaluarea factorilor în 
funcţie de gradul de 
influență Ponderală Nesemnificativ

ă Esenţială Esenţială 
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Evaluarea factorilor în 
funcţie de  impactul 
asupra posibilității de 
implementare 

Posibil, dar 
e nevoie să 
se ia în 
considerare
, impactul 
lui, fiind 
mare 

Posibil, dar se 
poate să fie 
neglijat 

Este 
imposibil, 
deoarece 
impactul 
negativ nu 
este valid 

Este 
imposibil, 
deoarece 
impactul 
negativ nu 
este valid 

Metoda de optimizarea 
a proceselor în scopul 
eficienţei 

Reducerea 
impactului 

Se ia la 
cunoştință Dezvoltarea 

măsurilor de 
protecţie 

Dezvoltarea 
măsurilor de 
protecţie 

 
După cum se prezintă în tabelul 1, aproape toţi factorii au o probabilitate 

mare să apară. Cu toate acestea, impactul lor asupra eficienţei procesului de creare 
şi implementare a măsurilor de îmbunătăţire este diferit. 

Grupul de factori economici pot fi procesaţi prin monitorizarea permanentă a 
cadrului normativ şi a situaţiei economice din unitatea administrativă pentru a 
corecta oportun programele prin elaborarea noilor măsuri. 

Minimizarea impactului factorilor metodologici asupra eficacităţii se poate 
baza pe aplicarea rezultatelor obţinute prin inventarierea obiectivelor, precum şi pe 
experienţa administraţiei publice locale.  

În scopul minimizării impactului asupra eficacităţii a „factorilor de 
discrepanţă“, se poate implementa un sistem de monitoring a indicatorilor 
eficacităţii programelor de dezvoltare stabilite pentru administraţiile publice locale şi 
luarea oportună a măsurilor de înlăturare a neconcordanţelor dintre programele de 
dezvoltare şi parametri bugetului. În plus, acest monitoring va permite elaborarea 
listei de servicii publice şi a standardelor de calitate în domeniul de activitate al 
administraţiei publice locale. [70] 

 
4.2. Furnizarea serviciilor publice de către administraţiile publice 

locale  
Standardul calităţii serviciilor publice în cadrul managementului 

administraţiei publice locale încadrează un set de caracteristici (atribute) care permit 
descrierea completă a serviciului şi  identificarea serviciul public ca atare, includerea 
lui în lista de servicii şi determinarea pe viitor a volumului de finanţare pe o unitate 
de serviciu public. [27] 

Standardele de calitate a serviciilor publice presupun includerea următorilor 
parametri necesari: [27] 

1. indicile natural a volumului de servicii prestate ; 
2. caracteristicile calitative şi cantitative ale rezultatelor prestării de 

servicii publice ;  
3. structura şi cantitatea de resurse (umane, materiale şi tehnice) 

necesare pentru furnizarea de servicii publice;  
4. cerinţele privind organizarea, tehnologia şi metodologia prestării de 

servicii publice;  
5. mecanismele de monitorizare a calităţii şi volumului de servicii 

publice per capita (indicatori de performanţă).  
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Principalele scopuri ale elaborării şi aplicării standardelor de calitate a 
serviciilor publice în activităţile administraţiei publice locale sunt următoarele: [96] 

1. creşterea gradului de satisfacţie a beneficiarilor de servicii publice 
prin îmbunătăţirea calităţii serviciilor publice; 

2. creşterea eficienţei activităţii de prestare de servicii prin crearea 
unui sistem de monitorizare al calităţii activităţilor administraţiei 
publice din partea beneficiarilor;  

3. stabilirea volumlui de finanţare pentru administraţia publică locală 
necesar pentru menţinerea standardelor de calitate a serviciilor 
prestate; 

4. implicarea organizaţiilor comerciale şi non-profit în furnizarea de 
servicii publice în conformitate cu standardele de calitate stabilite.  

Trebuie remarcat faptul că, furnizarea de servicii publice este în funcţie 
directă de alocările bugetare. Practica actuală de planificare bugetară prevede 
stabilirea cheltuielilor bugetare în baza nivelului atins în perioada precedentă (Figura 
55).  

 

 
 

Figura 55. Caracteristicile necesare pentru alocările bugetare 
 
Astfel, există necesitatea de a elabora un model de gestionare a 

standardizării serviciilor publice.  
Autorul a elaborat schema de formare a sistemului  de standardizare a 

calităţii serviciilor publice (Figura 56). 
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Figura 56. Etapele de formare a sistemului de standardizare a serviciilor publice 
 

Elaborarea unui model de management etalon „Standartizarea serviciilor 
publice” în activitatea administraţiei publice locale include cinci etape de bază.  

Etapa I 
În prima etapă se efectuează un inventar al actelor normative privind 

existenţa standardelor de calitate ale serviciilor publice în ultimii trei ani şi în anul 
fiscal curent.  

Rezultatul primei faze se prezintă prin note analitice, materiale statistice, 
care reflectă rezultatele inventarierii actelor normative la toate nivelurile existente 
privind existenţa standardelor de calitate ale serviciilor publice. 

Această analiză va fi baza metodologică pentru elaborarea ulterioară a 
Indicaţiilor metodice privind elaborarea, aprobarea şi implementarea standardelor 
de calitate ale serviciilor publice prestate de organele administraţiei publice locale.  

Etapa II 
În etapa a doua se detrmină indicaţile şi cerinţele privind elaborarea 

standardelor de calitate a serviciilor care ulterior vor fi stipulate într-un act 
normativ. Elaborarea, aprobarea şi implementarea acestor standarde se efectuează 
în conformitate cu următoarele principii : 
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1. stabilirea şi aplicarea obligatorie a standardelor în prestarea de servicii 
publice; 

2. egalitatea şi garanţia drepturilor cetăţenilor de a beneficia de servicii 
publice; 

3. evidenţa necesităţilor reale şi preferinţelelor beneficiarilor de servicii 
publice,  inclusiv reducerea la minimum a duratei de timp şi a altor resurse ale 
beneficiarilor. 

4. stabilirea în standardul calităţii a unor cerinţe măsurabile privind calitatea 
şi rezultatele serviciilor.  

Rezultatul celei de a doua etape a modificărilor este adoptarea unui act 
normativ legal privind elaborarea, aprobarea şi implementarea standardelor de 
calitate ale serviciilor publice. 

Etapa III 
A treia etapă este consacrată elaborării şi aprobării standardelor de calitate 

a serviciilor publice. 
De asemenea, trebuie remarcat faptul, că stabilirea standardelor de calitate 

ale serviciilor publice în activitatea administraşiei publice locale este un pas 
decizional în procesul de tranziţie la bugetarea bazată pe rezultate, ce va permite 
elaborarea şi implementarea normativelorr financiare, indicatorilor calitativi ai 
nivelului de management. 

Rezultatul celei de a treia etapă este adoptarea unui act normativ de stat 
special privind aprobarea standardelor de calitate a serviciilor publice. 

Etapa IV 
A patra etapă a procesului schimbării în activitatea administraţiei cuprinde 

elaborarea reglementărilor privind evaluarea corespunderii calităţii serviciilor 
standardelor prestate standardelor prevăzute. 

Aceasta ar trebui să reglementeze activitatea administrației privind 
monitorizarea calității serviciilor și să prevadă: 

1. elaborarea criteriilor de evaluare a corespunderii serviciilor publice 
standardelor de calitate aprobate ; 

2. consecinţele posibile în cazul nerespectării standardelor. 
3. procedurile de colectare a informaţiilor de la beneficiarii de servicii cu 

privire la calitatea serviciilor publice prestate. 
 
Etapa V 
A cincea etapă a procesului de schimbări în activitatea administraţiei publice 

locale se prezintă prin testarea rezultatelor. Transparenţa activităţii administraţiei 
publice locale va fi asigurată prin publicarea în mass-media a standardelor calităţii şi 
a cazurilor de încălcare a lor. 

Astfel, se poate afirma că rezultatul elaborării unui model de management 
privind standardizarea calităţii serviciilor publice va determina posibilitatea atingerii 
unui aşa nivel de gestionare, prin care cel puţin 70% din cheltuielile bugetare vor fi 
destinate finanţării unor activităţi concrete, ce deţin standardeale calităţii. [110] 
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Evaluarea eficienţei măsurilor de îmbunătăţire a furnizării de servicii publice 
în administraţia publică poate fi efectuată în baza evaluării posibilităţilor de realizare 
a acestor activităţi. În acelaşi timp, posibilitatea de implementare a activităţilor, şi 
prin urmare - şi eficienţa proceselor de management, se află sub impactul factorilor 
externi şi interni (tabelul 28). Factorii externi, care apar în aplicarea activităţilor 
legate de standardizare a serviciilor publice, sunt factori asociaţi cu incertitudinea în 
mediul exterior al administraţiei publice locale. Acestea includ capacitatea de a 
stabili standarde la nivel de stat, precum şi posibilitatea schimbării aşteptărilor 
consumatorilor privind setul minim de parametri ai standardului, care la rândul lor 
pot fi mult mai diferite de standardul stabilit. 

Tabelul 28 
Estimarea factorilor de eficienţă în crearea şi implementarea noilor 

modele de  management, bazate pe standardizarea serviciilor publice (pe 
baza avizului experţilor) 

Factorii care au impact 
asupra eficienţei 

Factorii asociaţi cu 
"incertitudinea 

mediului" 
Factorii metodologici 

Evaluarea factorilor după 
probabilitatea de apariţie 60% 80% 

Evaluarea factorilor după 
gradul de influenţă 0,3 0,5 

Indexul factorului 18% 40% 
Evaluarea factorilor după 
gradul de influenţă Moderat Critică 

Evaluarea factorilor după 
nivelul de influenţă asupra 
realizării măsurilor  

Posibil, se poate lua în 
considerare 

Este imposibil, deoarece 
punerea în aplicare a 

efectelor negative nu este 
validă 

Metoda de optimizare a 
proceselor de lucru pentru 
mărirea nivelului de 
eficienţă 

Reducerea impactului 
 

Elaborarea măsurilor de 
protecţie 

 
Principalul factor intern care influenţează măsura luată, prezintă un set de 

factori metodologici, apariţia cărora este posibilă în momentul aprobării standardelor 
de calitate a serviciilor publice şi elaborării regulamentului de evaluare a 
corespunderii lor cu standardele oferite. Influenţa factorilor metodologici este 
posibilă din cauza lipsei de date statistice, de bază metodologică pentru elaborarea 
unui management al calităţii serviciilor publice, care prevede elaborarea indicatorilor 
de performanţă a activităţii prestatorilor de servicii publice. 

Tehnologia de formare a standardelor de calitate ale serviciilor publice 
presupune apriori anumite alternative în conţinutul standardului şi al cerinţelor 
privind caracteristicile calitative şi cantitative ale prestării serviciului. 

În scopul de a îmbunătăţi eficienţa implementării şi utilizării mecanismului 
de standardizare a serviciilor publice, este necesară eliminarea (minimizarea) 
efectelor negative înlăturarea efectelor generate de „incertitudinea mediului 
extern“. Pentru aceasta sunt necesare următoarele măsuri:  
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1. dezvoltarea metodologiei de elaborare a standardelor de calitate şi 
conţinutului complet al standardului în scopul de a evita variaţii 
semnificative şi alternative ale acestor proceduri; 

2. determinarea regulilor şi procedurilor de corectare a standardului 
serviciilor publice, limitele admisibile de abatere de la aşa-numitul 
(model) standard „etalon“ de calitate;  

3. proiectarea şi implementarea unui sistem de monitorizare a indicatorilor 
de performanţă a activităţii furnizorilor de servicii publice, pentru a 
urmări aceşti indicatori on-line cu o pierdere minimă de precizie a lor. 

 
 
4.3.  Riscul în procesul de îmbunătățire a activității în administrația 

public locală 
Pe parcusul realizării unor îmbunătăţiri în managementul administraţiei 

publice locale apare necesitatea elaborării unui monitoring de evaluare a 
implementării măsurilor de îmbunătăţire şi a rezultatelor obţinute. Acest sistem este 
necesar pentru a asigura o evaluare obiectivă a implementării noilor instrumente în 
managementul administraţiei publice locale, deoarece sistemul existent de evaluare 
a executivului nu permite,  în opinia autorului, evaluarea căilor alternative de 
dezvoltare.  

Menţionăm faptul că, în elaborarea unui model de management în 
administraţia publică locală există dificultăţi care în mare măsură sunt create de 
incertitudinea viitoarelor perioade  în care va activa această administraţie şi în care 
vor exista schimbările create de management. Incertitudinea viitoarelor perioade 
impune luarea în considerare a alternativelor în dezvoltarea şi punerea în aplicare a 
unui complex de măsuri privind evaluarea şi implementarea lor. [9] 

Din acest punct de vedere, îmbunătăţirea managementului în administraţiile 
publice locale va consta din trei etape succesive:  

1. Prima etapă: identificarea şi fixarea alternativelor posibile;  
2. A doua etapă: evaluarea calitativă a căilor alternative de dezvoltare;  
3. A treia etapă: luarea deciziei cu privire la calea aleasă de dezvoltare. 
Prima etapă este caracterizată prin identificarea şi fixarea alternativelor 

posibile. Nu poate fi o alternativă fără impactul unor factori externi şi 
interni. Influenţa factorilor externi este în mare măsură necontrolabilă, ceea ce 
poate duce uneori la consecinţe nedorite. Această situaţie necesită un mecanism de 
pentru monitorizare, pentru evaluarea impactului asupra managementului 
administraţiei publice locale şi, dacă este necesar, să se stabilească mecanisme de 
prevenire a impactului. Astfel de factori includ, în primul rând, modificări în sferele 
politice, juridice, economice şi de altă natură. 

La rândul său, influenţa factorilor interni asupra gestionării se datorează 
dificultăţilor în gestionarea organizaţională şi metodică a administraţiei publice 
locale, precum şi în domeniul asigurarii financiare şi politicii de resurse 
umane. Influenţa diferiţilor factori este astfel încât în elaborarea unor modele de 
management pot apărea diferite alternative care trebuiesc fixate şi identificate în 
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practică. În plus, trebuie evaluată influenţa lor atât asupra modelului de 
management, cât şi asupra elementelor lui. 

A doua etapă este consacrată evaluării cantitative a măsurilor alternative 
care pot fi exprimate, de exemplu, printr-un nivel relativ sau absolut al cheltuielilor 
şi care pot fi măsurate prin  probabilitatea de apariţie şi gradul lor de influenţă. 

Gradul de influenţă al factorilor poate fi exprimat prin pierderile posibile 
provocate de apariţia căilor alternative de dezvoltare. Aceste pierderi pot fi 
exprimate material (de exemplu, cheltuieli suplimentare), dar pot fi şi nemateriale, 
cum ar fi renumele administraţiei în rândurile populaţiei. 

În acest caz, pentru a determina influenţa lor, pot fi folosite evaluări 
efectuate de experţi în domeniu. Raportul dintre valorile probabilităţii de apariţie a 
unei alternative şi a gradului de influenţa a lor serveşte pentru determinarea 
indicelui de eficienţă a noilor procese de management. 

Acest index prezintă mărimea pierderilor potenţiale (%) care exprimă gradul 
de schimbare al rezultatelor implementării măsurilor de modificare, precum şi 
nivelul modificărilor. Indicele de evaluare R se calculează conform formulei: [12] 

          
     R=Ai x Pi ,          (3) 
 
unde: R - indicele de eficienţă;  
Ai – riscul apariţiei măsurilor alternative (%); 
 Pi – pierderile în conformitate cu clasificarea măsurilorr (în puncte). 
În baza valorii obţinute al indicelui, schimbările se clasifică în funcţie de 

gradul de expunere (tabelul 29) şi nivelul de influenţă (tabelul 30).  
   

Tabelul 29 
Clasificarea schimbărilor în funcţie de gradul de expunere 

Tipul de 
schimbare 

Indexul schimbării Caracteristicile impactului 

Foarte puternică 38% ≤ R ≤ 50% 

Nivel extrem al impactului capabil să reducă 
complet eficienţa managementului, 
suspendarea implementării măsurilor de 
îmbunătățire a performanței.  

Importantă 24% ≤ R ≤ 37% 

Reducere semnificativă a eficienţei 
managementului,  creștere puternică a 
duratei de realizare a măsurilor de 
îmbunătățire, nerespectarea cadrului legal, 
apariția lucrărilor suplimentare, ignorarea 
cerințelor organelor superioare. 

Medie de 17% ≤ R ≤ 23% 

Reducere mai semnificativă a 
managementului, durata de timp mai mare a 
realizării schimbărilor, nerespectarea cadrului 
legal, apariţia lucrărilor suplimentre, 
reducerea calității gestionării. 
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Nesemnificativă 9 % ≤ R ≤ 16 % 

Scădere semnificativă a eficienței 
managementului, o uşoară creștere a duratei 
de realizare  a măsurilor de îmbunătățire, 
lucrări suplimentare nesemnificative. 

Ignorabilă 2 %≤ R ≤ 8 % 
Absenţa oricărui impact negativ asupra 
managementului procesului de realizare a 
schimbărilor. 

 
Tabelul 30 

Clasificarea schimbărilor în funcţie de nivelul de influenţă asupra 
eficienţei managementului şi rezultatelor finale ale activităţii administaţiei 

publice locale 
Tipul de 

schimbare 
Indicele 

schimbării 
Caracteristicile impactului şi metodologia 

gestionării 

Inadmisibilă 
31 % ≤ R ≤ 50 

% 

Este definit ca o modificare primară pentru 
analiză. Fiecare schimbare inadmisibilă trebuie să 
aibă o strategie de prelucrare, constant şi 
continuu să fie analizate până când nivelul de 
influență se va reduce la acceptabil. Schimbarea 
trebuie să fie monitorizată constant, continuu, iar 
nivelul său periodic reevaluat. 

Justificată 
14 % ≤ R ≤ 30 

% 

Este definit ca o schimbare, pentru prelucrarea 
secundară. Fiecare schimbare cu un nivel 
justificat trebuie să aibă o strategie de prelucrare. 
În plus trebuie procesate constant şi continuu atât 
timp până când nivelul de influență se reduce la 
acceptabil. Schimbarea trebuie să fie monitorizată 
continuu, iar nivelul său reevaluat periodic. 

Acceptabilă 2 % ≤ R ≤ 13 %
Schimbarea poat fi propusă pentru 
adoptate. Schimbarea trebuie reevaluată  
periodic. 

 
A treia etapă se caracterizează prin faptul că trebuie stabilită metoda de 

prelucrare a schimbării concrete ţinînd cont de impactul căilor alternative asupra 
eficienţei gestiunii. Metodele de prelucrare pot fi clasificate după cum se prezintă în 
tabelul 31. 

 
 
 
 
 
 
 
 

BUPT



210   Utilizarea metodei “Program-Scop” în vederea creşterii eficienţei - 4 

        Tabelul 31 
Principalele modalităţi de a răspunde la apariţia unor căi alternative 

ale administraţiei publice locale 
Metodă de 

procesare a 
schimbărilor 

Opţiuni privind activitățile de gestionare Nivelul 
schimbărilor 

Atenuarea 

Scăderea probabilităţii de apariție și / sau a măririi 
pierderilor posibile de la o situație negativă, ceea 
ce minimizează nivelul influenţei schimbărilor 
asupra eficienței gestionării 

Justificat 

Adoptarea 
Confirmarea posibilităţii de apariţie a unei situații 
negative și decizia de a accepta consecințele și 
compensarea prejudiciului din propriile resurse 

Acceptabil 

Protecţia 
Elaborarea variantelor posibile de reducere a 
pierderilor în cazul unei situaţii negative 

Inadmisibil 

Transferul 
Transferul de responsabilitate privind gestionarea 
schimbării către alţi participanți, fără lichidarea 
sursei de schimbare 

Justificat 

Analizând problema elaborării unui mecanism de monitorizare a rezultatelor 
activităţii administraţiei publice locale, se pune accentul pe faptul că există o 
anumită dificultate în construcţia modelelor de îmbunătăţire a proceselor de 
management şi în aplicarea lor. Acestea se datorează într-o mare măsură, 
incertitudinii perioadelor viitoare în care va exista subsistemul de 
management. Acest factor conduce la evidenţa alternativelor posibile în dezvoltarea 
situaţiei, deoarece va fi necesar un şir de măsuri pentru implementarea eficientă a 
schimbărilor. 

Scopul realizării proiectelor de îmbunătăţire a activităţii este de a obţine 
efecte  economice (de exemplu, cantitatea) şi/sau structurale (adică calitatea). În 
teoria economică modernă, există multe metode pentru evaluarea eficacităţii, 
inclusiv metodele de evaluare a eficienţei economice, financiare sau sociale 
prezentate în capitolul I. Într-un mod restrâns, efectul economic al modernizării 
pretinselor subsisteme de gestionare în administraţia publică locală se calculează 
conform formulei: [119] 

 
          Es = Ps – Cs, 

unde: 
                           (4) 

Es - efectul economic de la introducerea de măsuri de 
îmbunătăţire a subsistemului de management; 

 Ps - sursa efectului economic (profit suplimentar sau reducere 
a cheltuielilor bugetare ca rezultat al proceselor de 
gestionare);  

Cs – cheltuielile aferente măsurilor de îmbunătăţire.  
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Cheltuielile de modernizare a fiecărui subsistem de gestionare au 
următoarele componente: 

1. Cheltuieli directe:  
1.1. cheltuielile administraţiei publice locale pentru îndeplinirea 

competenţelor sale; 
1.2. alocările bugetare privind realizarea programului de schimbare; 
1.3. costul lucrărilor de cercetare şi dezvoltare; 
1.4. plata serviciilor de consultanţă; 

 
2.Cheltuieli indirecte, care includ: 

2.1. cheltuielile de gestionare a programului de schimbări în cazul 
implementării; 

2.2. cheltuielile pentru înzestrarea tehnică a organelor administraţiei 
publice locale; 

2.3. cheltuielile prevăzute pentru perfecţionarea resurselor umane din 
administraţia publică locală. 

Pe parcursul realizării programului vor apărea efecte structurale care se 
clasifică ca externe şi interne: 

Efectele structurale interne includ:  
1. reducerea dependenţei administraţiei publice locale de ajutorul din 

bugetele altor niveluri ca urmare a eliberării resurselor financiare suplimentare; 
2. implementarea mecanismului de ajustare a mijloacelor bugetare în baza 

rezultatelor obţinute, precum şi introducerea practicii de anuală privind rezultatele 
şi activităţile principale care vor spori eficienţa şi calitatea muncii a instituţiei în 
domeniul respectiv; 

3. introducerea standardelor de calitate ale serviciilor publice şi utilizarea 
mecanismului de finanţare bugetară permite optimizarea activităţii administraţiei 
publice locale şi îmbunătăţirea performanţelor financiare a activităţilor lor. 

 
Efectele structurale externe includ: 
1. dezvoltarea şi implementarea unei politici eficiente de dezvoltare a 

administraţiei publice locale. În special, optimizarea cheltuielilor în proiecte de 
dezvoltare realizate pe mijloacele bugetare va spori activitatea socio-economică şi 
va genera premisele pentru un climat favorabil pentru evoluţia situaţiei socio-
economice în ansamblu; 

2. îmbunătăţirea calităţii serviciilor prin introducerea standardelor de calitate 
a serviciilor publice şi prin utilizarea mecanismului de sarcini bugetare. În acest caz, 
se vor lua în considerare nevoile şi preferinţele populaţiei privind serviciile, inclusiv 
şi calitatea serviciilor. 

Astfel, utilizarea anumitor criterii de performanţă denotă eficacitatea 
implementării măsurilor de îmbunătăţire a activităţii administraţiei publice 
locale. Aceasta este urmată atât de efecte economice cât şi structurale. Cu toate 
acestea, eficienţa punerii în aplicare a măsurilor de îmbunătăţire se află sub 
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impactul factorilor interni şi externi. În realizarea practică a măsurilor trebuie 
acordată atenţia cuvenită procesului de îmbunătăţire a rezultatelor implementării. 

 
4.4. Elaborarea metodologiei de monitorizare a calităţii serviciilor publice 
În acest subcapitol, autorul fundamentează necesitatea monitorizării calităţii 

serviciilor publice, care constă în faptul că, până la finalizarea activităţii 
administrative, pot fi eliminate neajunsurile, iar calitatea poate fi ridicată la nivelul 
dorit. Controlul calităţii trebuie să se prezinte ca o parte integrantă a procesului de 
management, jucând rolul de feedback în sistemul de reglare al calităţii. În 
consecinţă, controlul calităţii, nu necesită separarea sa ca a  unei proceduri izolate 
din procesul evaluat, şi totodată urmăreşte atât controlul calităţii cât şi găsirea unor 
modalitati de a o îmbunătăţi. [110]  Autorul a elaborat un algoritm de funcţionare a 
managementului calităţii care constă în implementarea etapelor succesive, situat pe 
nivelele ierarhice (figura 57). 

 
Figura 57.  Algoritmul metodicii de control al calităţii serviciilor publice 
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Etapa I – selectarea criteriilor 
Managementul controlului calităţii presupune selecţia prealabilă a criteriilor 

(standard), care determină nivelul de eficienţă. Aceste criterii în viitor, se vor 
compara cu situația reală, cu indicia de performanţă şi se determină dacă activităţile 
sunt eficiente sau ineficiente. Criteriile sunt elaborate pe baza sarcinilor 
administrative pentru o unitate specială, pentru o funcţie, apoi se determină 
rezultatele care sunt scontate. Criteriile stabilite (în cifre) prezintă aşteptările 
conducătorului.  Indicii reflectă rezultatele de performanţă. Anume comparaţia 
criteriilor şi indicatorilor permit evaluarea obiectivă a calităţii şi luarea deciziei cu 
privire la evaluarea corespunzătoare. Din păcate, sistemul actual nu prevede astfel 
de criterii de performanţă a administraţiei publice locale, şi prevede doar furnizarea 
de statistici. 

 
Etapa II - alegerea strategiei.  
Pentru controlul calităţii o condiţie importantă este determinarea exactă a 

activităților principale ale administraţiei publice locale. Aceste directii sunt 
determinate de oportunitățile strategice, obiectivele, situaţia socio-economică a 
regiunii. Indicatorii unificaţi pentru toate regiunile, în cazul în care există diferenţe 
obiective între ele, nu pot stimula liderii regionali privind punerea în aplicare a 
posibilităţilor lor strategice şi nu permit evaluarea obiectivă a rezultatelor obţinute. 

Prin urmare, obiectivele ar trebui să fie:  
1. clar formulate şi înţelese;  
2. măsurabile, acesta poate fi utilizat de feedback; 
3. realiste şi realizabile în timp util; 
4. legate de sistemul de recompensă, deoarece scopul trebuie 

să motiveze acţiunile executanţilor;  
5. compatibile cu obiectivele anumitor grupuri de interpreţi; 
6. formalizable. 

 
Etapa III - sistemică 
Frecvenţa de monitorizare trebuie să corespundă caracterului activităţii şi 

trebuie să fie determinată, având criteriul de bază capacitatea de a inflenţa 
rezultatul scontat. Toţi indicii  indiferent dacă pot fi influenţaţi sau nu se prezintă şi 
se evaluează anual. 

 
Etapa IV - a rezultatelor 
Crearea unui sistem eficient de control care caracterizează toate direcţiile 

decisive, presupun o sistematizare prealabilă a activităţilor în funcţie de scopurile şi 
obiectivele stabilite de conducere. 

În unele cazuri, organul superior de conducere este obligat să controleze nu 
rezultatul, ci  însăşi procesul de realizare a obiectivelor: 

1. în cazul când sunt  implementate pe scară largă schimbari pe termen 
lung, şi este imposibil să se măsoare rezultatele obţinute în cursul pe parcusul 
perioadei de evaluare;  
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2. în cazul când însăşi respectarea normelor şi reglementărilor stabilite 
prezintă o prioritate pentru nivelul superior. Aceasta a condus la faptul că unele 
activităţi importante sunt ratate şi neevaluate. 

Etapa finală a managementului de control al calităţii este luarea deciziilor, 
care contribuie la realizarea optimă a obiectivelor. Astfel, fără etapa finală, 
adică luarea deciziilor, nu poate fi efectiv. În calitate de decizii pot fi: [76] 

1. corectarea însăşi a obiectivului; 
2. întoarcere la situaţia iniţială; 
3. acordarea resurselor suplimentare; 
4. urmărirea penală sau promovarea unor funcţionari. 
Particularitatea esenţială a managementului de control al calităţii este 

faptul că      controlul se efectuează permanent şi în baza criteriilor de eficienţă, 
stabiliţi în prealabil. 

Astfel, în baza algoritmului metodicii de control al calităţii, autorul propune 
efectuarea controlului calităţii folosind criteriile şi indicii de calitate. Înainte de a lua 
o decizie de gestionare trebuie utilizate criteriile menţionate în tabelul 32. În faţa 
fiecărui criteriu se stabilesc coeficienţi care pot fi atât pozitivi, cât şi negativi. 
Ulterior se însumează coeficienţii obţinuţi şi se împart la numărul total de criterii. 
Dacă rezultatul este mai aproape de unitate - decizia poate fi considerată eficientă, 
dacă acelaşi rezultat este aproape de zero, - această soluţie poate fi considerată 
puţin efectivă; în cazul în care acelaşi rezultat este negativ, activitatea de gestionare 
e considerată absolut neefectivă. 

Tabelul 32 
 Criteriile principale pentru controlul calităţii serviciilor publice  

Nr. 
ord Criterii Coefi-

cient Indicatori 

1 2 3 4 

1.  Constatarea  1 Constatarea obiectivelor şi 
motivelor deciziei 

2.  Lipsa de obiective şi motivele 
deciziei -1  

3.  Explicare 1 Comentarea pentru o mai bună 
înțelegere a soluţiilor 

4.  Lipsa explicării -1  

5.  Hotărârea 1 Conţinutul sarcinilor pentru 
executare 

6.  Absenţa completă a unei liste 
de sarcini concrete -1  

7.  Forma şi denumirea 1 

Prezenţa denumirii formei 
documentului, prezența 
formularului oficial, precum și 
atributelor persoanei 
responsabile 

8.  

Absenţa denumirii formei 
documentului, formularului 
oficial, precum și atributele 
persoanei responsabile 

-1  
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9.  Monotonia de scris -1  

10.  Motivarea deciziei 1 Promisiuni sub formă de prime, 
majorarea salariului  

11.  Lipsa stimulentelor -1  

12.  Sănătatea 1 
Evidenţa caracteristicilor fizice, 
mentale, psihologice și 
emoționale ale executanților 

13.  

Lipsa evidenţei 
caracteristicilor fizice, 
mentale, psihologice și 
emoționale ale executanților 

-1  

14.  Legitimitatea (respectarea 
legislaţiei) 1 Respectarea legilor 

15.  Încălcarea legilor (evaziune) -1  
16.  Acurateţe 1 O definiţie clară a misiunii 

17.  Lipsa de termen limită pentru 
îndeplinirea sarcinilor -1  

18.  Cultura de comunicare 1 Recurs către executanţi, sub 
forma de rugăminte 

19.  Neglijarea executanţilor -1  

20.  Utilizarea raţională a 
resurselor 1 Utilizarea eficientă şi rațională 

a resurselor organizației  

21.  
Utilizarea ineficientă și 
iraţională a resurselor 
organizației  

-1  

22.  Genialitatea 1 Premiul pentru creativitate  

23.  Nu se prevede remunerarea 
pentru geniul salariatului -1  

24.  Asigurarea tehnică 1 
Coducătorul a avut grijă de 
asigurarea tehnică a angajaţilor 
(mese, calculatoare, etc.) 

25.  Lipsa mijloacelor tehnice 
destinate angajaţilor  -1  

26.  Imaginea organizaţiei 1 
Conducătorul nu foloseşte 
logotipul organizației pentru 
luarea deciziilor proaste 

27.  

Folosirea imaginei 
organizaţiei, chiar și atunci 
când unele decizii proaste vor 
fi apreciate ca obligatorii  

-1  

28.  Condiţiile de lucru, de viață 1 
Crearea unui mediu de lucru 
confortabil pentru angajaţi- 
executanți  

29.  Indiferenta faţă de condițiile 
de muncă ale executanților -1  

30.  Mentalitatea 1 
Evidența factorilor de 
importanţă regională sau 
internațională 

31.  Lipsa evidenţei  factorilor -1  
32.  Starea de spirit a 1 În cazul în care starea de spirit 
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executantului a executantului este bună (cum 
ar fi munca, pace, familie, de 
spirit, etc.), atunci şi lucrul se 
efctuează bine 

33.  

În cazul în care starea de 
spirit a executantului este rea 
atunci lucrul nu se efectuează 
bine  

-1  

34.  Profesionalismul 
executantului 1 

Un angajat cu experiență poate 
cu o mai mare probabilitate 
obţine rezultate bune 

35.  Un novice poate distruge o 
soluţie bine concepută -1  

36.  Monotonie -1 
Absenţa monotoniei în 
informații pentru o mai bună 
percepție a ei 

37.  
Monotonia în informație 
(determină o scădere a 
nivelului de percepţie) 

-1  

38.  Criterii orientate pe scopuri 1 
Se observă tendinţa spre 
soluționarea problemelor 
sociale şi economice 

39.  
Nu există dirijarea spre 
soluţionarea problemelor 
socio-economice 

-1  

40.  Actualitate 1 
Există o necesitate pronunţată 
pentru soluţionarea problemei 
în acest moment 

41.  Tema nu este prezentă sau 
slab exprimată -1  

42.  Semnificaţie 1 Această decizie prezintă 
utilitate pe viitor 

43.  Această decizie prezintă 
utilitate pe viitor 1  

44.  Criterii de variante 1 

Prezenţa selectării: în ce 
măsură în timpul lucrărilor vor 
fi luate în considerare diferite 
opțiuni pentru soluții posibile; 
compararea lor cu scopul de a 
selecta opțiunile eficiente 
pentru a asigura soluționarea 
problemelor la cel mai mic cost 
în cel mai scurt timp posibil 

45.  Lipsa alternativelor de 
strategii, situaţii disperate -1  

46.  Importanţa socială 
 1 

Au un impact pozitiv asupra: 
condițiilor de trai, atractivităţii 
muncii, dezvoltării abilităţilor 
creative ale individului  

47.  Indiferenta față de -1  
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importanța și valoarea 
executanţilor, pentru ei nu 
sunt prevăzute garanţii 
sociale 

48.  Criterii sociali 1 

Această decizie ar trebui să fie 
orientată către: satisfacerea 
nevoilor materiale şi spirituale 
ale grupurilor sociale, 
colectivului. 

49.  

Soluţie destinată exclusiv 
satisfacerii nevoilor materiale 
numai a subiectului 
managementului 

-1  

50.  Criteriile dinamicii indicilor 
economici ai activităţii  1 

Această soluţie are scopul de a 
gestiona domeniul economic, 
care va asigura schimbările 
indicilor, va preveni recesiunea, 
va stabiliza situația economică, 
va contribuie la creșterea și 
utilizarea rațională a resurselor 

51.  
Nu se concentrează pe 
gestionarea competentă a 
economiei 

-1  

52.  Criteriile nivelului tehnic şi al 
calității serviciilor 1 

Prezenţa în documentele 
administrative a indicatorilor 
calităţii, care îndeplinesc 
cerințele standardelor și 
reglementărilor tehnice, cu 
accent pe servicii publice de 
înaltă calitate, și pe inovație  

53.  

Lipsesc indicatori de structură 
pe vârstă, calitate, fiabilitate, 
disponibilitate, performanţă, 
cost, nivel de specializare  

-1  

54.  Criterii metodice 1 
Existenţa metodelor privind 
executarea lucrărilor și 
asigurarea metodică 

55.  Lipsa metodelor privind 
executarea lucrărilor -1  

56.  Criteriul de excelenţă al 
indicilor 1 

Orientarea deciziilor către 
elaborarea de prognoze, 
planuri, programe, rapoarte - 
statistice , activităţi în 
domeniul controlului 

57.  
Lipsa activităţii de control şi 
de analiză privind prognoza şi 
strategiile 

-1  

58.  Criteriul de excelenţă a 
schemei tehnologice 1 

Conformitatea cu ordinea de 
procedură, cu conţinutul 
procedurilor, în schema logică 
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de lucru, în scopuri și în 
conținut 

59.  

Lipsa de concordanţă cu 
ordinea de procedură, cu 
conţinutul procedurilor, cu 
schema logică de lucru, cu 
scopuri și cu conținut 

-1  

60.  
Criterii de calitate în 
executarea şi îndeplinirea 
documentelor 

1 

Executarea deciziei fără erori în 
documente, având claritatea 
expunerii; documentele 
rezultative trebuie să conțină: 
structurizarea textului, 
plasarea logică a materialului 
informativ, a concluziilor 
indicaţiilor, a tabelelor, a link-
urilor necesare pentru căutarea 
materialelor informative. 
Documentele trebuie să fie 
îndeplinite cu precizie și design 
estetic. 

61.  
Analfabetismul, defecte şi 
execuție eronată a 
documentelor 

-1  

62.  Criteriul de calitate a 
structurii organizatorice 1 

Crearea unei unități structurale 
speciale care va dirija 
executarea deciziilor. Calitatea 
acestei structuri se 
caracterizează prin prezenţa 
unui manager care poartă 
răspunderea pentru întreaga 
lucrare, apoi a managerilor prin 
distribuția de obligațiuni, prin 
crearea sistemului de control al 
calității procesului de executare 

63.  
Criteriul de distribuire 
raţională a muncii între 
executanți 1 

Distribuția sarcinilor către 
executanți în funcţie de 
capacitatea lor și de nivelul de 
acoperire cu alte lucrări 

64.  Criteriul de organizare a 
lucrului 1 

Existenţa unui program eficient 
de executare a 
managementului și utilizarea lui 
în calitate de instrument de 
organizare a muncii  

65.  
Lipsa algoritmului de 
executare a deciziei 
 

-1  

66.  
Criteriul de respectare a 
duratelor de executare a 
etapelor 

1  

67.  Nu sunt luate în considerare -1  
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nivelul de cunoștințe și 
abilităţile executanților, 
deciziile sunt impuse la 
întâmplare 

68.  Aplicarea criteriului 
motivaţional  1 

Disponibilitatea de informaţii 
fiabile despre executanți, care 
ar explica motivele de 
activitate a lor, nivelul de 
cointeresare în această 
activitate, executarea calitativă 
a lucrărilor etc.  

69.  

Managerii nu sunt interesaţi 
de atitudinile morale, sociale și psihologice ale 
executanților  

-1  

70.  Criterii privind asigurarea 
tehnico-materială 1 

Completarea nivelului de 
asigurare a executanţilor cu 
mijloace de comunicare, de  
reproducție și de afișare, 
computere și imprimante 
personale, în raport cu nivelul 
normativ. 

71.  Executanţii nu sunt dotați cu 
mijloace tehnice -1  

72.  Criterii privind asigurarea 
informativă  1 

Informaţiile privind decizia este 
suficientă pentru executarea 
deciziei, iar critriile privind 
nivelul de calitate exprimă 
fiabilitatea informațiilor, 
exactitatea lor 

 
Concluzii 
Rezultatele activităţii administraţiei publice locale sunt deseori criticate. 

Cetăţenii se aşteaptă la creşterea nivelului de bunăstare dar acţiunile administraţiei 
locale nu conduc la îmbunătăţirea calităţii serviciilor. 

Cele mai semnificative rezultatele obţinute de autor în cercetarea calităţii 
serviciilor publice şi care prezintă  noutate ştiinţifică, sunt după cum urmează:  

1. sistematizarea metodele existente de monitorizare a calităţii 
activităţii administraţiilor publice locale, care posedă o particularitate 
comună: orientarea sistemului de gestionare pe rezultatele 
scontate;  

2. organizarea internă a activităţii;  
3. interacţiunea cu beneficiarii de servicii publice;  
4. definirea noţiunii de control al calităţii activităţii ca un proces de 

comparare a rezultatelor deciziilor de management cu criteriile de 
stat; 

5. identificarea principalelor caracteristici ale procedurilor de control al 
calităţii activităţii (calitatea serviciilor publice): obiective şi strategii, 
procese, etape, funcţii, modele conceptuale şi de management al 
calităţii ca fiind condiţii necesare pentru îmbunătăţirea serviciilor 
publice furnizate; 
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6. stabilirea sarcinilor de formare şi implementare a standardelor de 
calitate, în baza cărora se propun baze supuse unor principii care 
includ abordările şi tipurile de control al activităţii, modele şi criterii 
pentru controlul calităţii, cerinţele relevante (de corelare, 
comparabilitate, verificabilitate, oportunitate, fiabilitate, flexibilitate 
în ceea ce priveşte inovaţia şi altele) care sunt necesare pentru 
controlul gestiunii puterii executive;  

7. elaborarea metodologiei de gestionare a controlului calităţii activităţii 
administraţiei publice locale, inclusiv algoritmul de funcţionare: 
selectarea criteriilor, alegerea strategiei, precum şi criteriile propuse 
obiective şi indicatori de calitate: competenţa tuturor funcţiilor 
publice, sistemul de stimulente pentru funcţionari, hardware şi 
software, etc., în scopul de a îmbunătăţi mecanismul de feedback 
pentru persoanele care prestează şi beneficiază de servicii publice. 

Controlul calităţii activităţii administraţiilor publice locale este o procedură de 
comparare a rezultatelor deciziilor de management cu criteriile care exprimă 
valorile, interesele, obiective şi normele pentru îmbunătăţirea eficienţei activităţii 
administraţiei publice locale.  
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CAPITOLUL V 
ELABORAREA METODOLOGIEI DE 

MONITORIZARE A CALITĂŢII SERVICIILOR 
PUBLICE LOCALE 

 
 
 
5.1. Modelul indicativ și indicatorii integrali în dirijarea calității vieții  

Scopul principal al organelor administrației publice locale este asigurarea 
coerenței și transparenței activității lor pentru a asigura bunăstarea economică a 
teritoriilor, cetățenilor și astfel - de a îmbunătăți calitatea vieții în 
regiune. Managementul administrației publice locale este un proces complex și 
multidimensional, iar obiectul lui se caracterizează printr-o multitudine de 
componente, elemente și subsisteme.   

Criteriile și indicatorii de evaluare a capacităților autoguvernării publice 
locale, în opinia autorului, pot fi următorii:  

a. bunăstarea materială și nivelul de trai,  
b. satisfacția locuinței și calitatea acesteia, 
c. starea de sănătate și mediul medical, 
d. servicii comunale și anexe acestora, 
e. protecția socială și ajutorul comunitar, 
f. calitatea educației și nivelele acesteia, 
g. nivelul de informatizare a societății 
h. nivelul de dezvoltare a culturii fizice și sportului,  
i. nivelul de dezvoltare a sectorului cultural 
j. nivelul de siguranță ecologică 
k. eficiența activității administrației publice locale 

 
Indicatorii utilizați în sistemul de managementului indicativ, sunt principalii 

cuantificatori în măsurarea eficienței funcțiilor administrației publice locale. Analiza 
prin conceptul de management indicativ se bazează pe comparația subsistemelor de 
indicatori agregați, ce exprimă sub formă calitativă și cantitativă nivelul vieții, 
situația economică și socială în zona analizată, fiind cel mai sensibil cuantificator al 
eficacității administrației publice locale. Principalul indicator al eficacității activității 
administrației publice locale este indicatorul integrat ,,calitatea vieții”, care include 
indicatorii menționați mai sus. [107] 

Etapa finală în desfășurarea oricărei activități este controlul, care este cauzat 
de necesitatea permanentă de a verifica rezultatele activității în vederea eliminării 
deficiențelor și pentru a îmbunătăți eficiența activității. Controlul prezintă 
monitorizarea și verificarea respectării planurilor, standardelor, regulamentelor, 
directivelor în procesul de funcționare a sistemului dat. Astfel sunt evaluate 
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rezultatele managementului, abaterile de la principiile de organizare și 
reglementare. Deci, controlul permite să se stabilească cât de bine sunt respectați 
parametrii sistemului. 

Prin urmare, controlul îndeplinește două scopuri principale: [105] 
i. în primul rând, permite să direcționeze toate activitățile pentru îndeplinirea 

scopurilor prin verificarea stării reale a lucrurilor și a gradului de 
implementare reală a deciziilor luate.  

ii. în al doilea rând, oferă o oportunitate de a îmbunătăți activitatea prin depistarea și corectarea abaterilor și a cauzelor acestora.   
  Pentru evaluarea eficacității activității administrației publice locale autorul 
propune metoda de cercetare calitativă, bazată pe studiul opiniei publice cu privire 
la satisfacția pe componentele calității vieții prin sondaj sociologic, opinia publică 
fiind un factorul determinant al eficienței sociale a activității administrației publice 
locale. 

 
Astfel, au fost stabilite patru grupe (P) de indicatori integrali, care reflectă 

diferite aspecte socio-economice ale vieții populației: grupa economică, grupa 
ecologică, grupa de securitate și grupa socială. Fiecare grupă include un set de 
subindicatori integrali (j), care la rândul său, fiecare din ei, este agregat prin 
indicatori individuali (i). 
 
A. Grupa ECONOMICĂ 

Bunăstarea populației: situația materială a familiei, existența unui loc de 
muncă constant; 

Sistemul de sănătate: calitatea deservirii medicale în oraș, pregătirea 
profesională din cadrul sistemului de sanatate, calitatea seviciilor în 
spitale;  

Condițiile locative: calitatea condițiilor locative, calitatea servicilor asociației de 
locatari, calitatea autoguvernării locale. 

B. Grupa ECOLOGICĂ: 
Calitatea mediului inconjurător: intreținerea spațiilor verzi, sistemul de 

conștientizare a populației referitor la mediu, gradul de poluare;  
Securitatea ecologică: serviciul de dezinsecție și deratizare în oras, serviciul de 

ecarisaj, serviciul de administrare a spațiilor verzi a orașului, 
Calitatea serviciului ecologic: situația ecologică din zonă, calitatea apei și 

canalizării din zonă, sistemul de colectare a deșeurilor.  
C. Grupa SECURITATE 

Securitatea vieței: securitatea din localitate, calitatea organelor abilitate 
însărcinate cu siguranța populației, pregătirea profesională a organelor 
de siguranță. 

Securitatea informației: securitatea și confidențialitatea obiectului muncii, 
utilitatea numarului de urgență 112, securitatea informații personale; 
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Securitatea in caz de calamități: calitatea serviciului de pompieri; implicarea 
operativa în caz de calamitate; informarea și asistența în caz de 
calamitate naturală. 

D. Grupa SOCIALĂ 
Sistemul de educație: calitatea educației preșcolare, calitatea educației școlare, modul de acordare a subvenției de la bugetul local. 
Cultura: serviciior din sfera de cultură,  frecventarea centrele de cultura, 

cărțile citite. 
Educația fizică și sportul: frecvența ocazională la centrele sportive, existența 

sălilor de sport, ocuparea permanentă cu un tip de sport. 
 
5.2. Algoritmul determinării eficienței activității administrației publice locale 
 

Pentru a determina eficiența activității administrației publice locale și pentru 
a determina ratingul lor în clasament se folosește următorul algoritm. 

 
Pasul 1.  
Se determină indicatorii individuali, agregați și grupați, exemplificați în 

tabelul 36 și notați astfel: 

– i – indicator individual (  ∈ , ,   ); 
– j – indicator agregat cuantificat prin indicatorii individuali (  ∈ 1,2,3   ); 
– p – indicator grupat (al grupei) cuantificat prin indicatorii agregați (  ∈, , , 	 ); 
– r – ratingul fiecărui indicator obținut prin exprimare apreciativă sau calculată, 

reprezentând valoarea indicatorului pe o scară de la 0 la 5; 
– g – gradul de importață a fiecărui indicator în parte, exprimă greutatea 

specifică a unui indicator individual în indicatorul global pe care îl 
determină, pe o scara de la 0 la 5; 

Se exprimă valorile ratingurilor indicatorilor individuali în urma anchetelor 
pentru fiecare oraș în parte și simultan se determină și se completează gradul de 
importanță a fiecarui indicator individual ,, i ” , ce exprima rangul greutății specifice 
propriu. 

 
Pasul 2.  
Se determină ratingul indicatorilor agregați pe baza indicatorilor individuali și se stabilește conform anchetei rangul și greutatea specifică a fiecărui indicator 

agregat ,,Rj” conform formulei (5): 

∑
∑

=

=
×

=
},,{

},,{

cbai i

cbai ii
j g

gr
 R

,                                       (5) 
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Unde:  ri – ratingul indicatorului individual stabilit prin anchetă; 
 gi – gradul de importanță a indicatorului individual; 

j – tipul indicatorului agregat; 
a, b, c – mulțimea indicatorilor individuali din grupa respectivă. 

 
 
 Modelul centralizat al indicatorilor individuali, al indicatorilor agregați și al 
indicatorilor grupați sunt detaliați în tabelul următor pe exemplul orașului 
Sânnicolaul Mare (tabelul 33): 
 

Modelul centralizat al indicatorilor individuali 
Tabelul 33 

SANNICOLAUL MARE       

      Grupă de   
indicatori Indicatori individuali 

g
ra

d
 

ra
ti

n
g

 

p j i     g  r  

A GRUPA ECONOMICA      
  1   BUNASTAREA POPULATIEI Rj 3,25 

    a   Cum este apreciată bunăstarea 
populației 5 3 

    b   Cum este apreciată situația 
materială 4 3 

    c   Existența unui loc constat de muncă 3 4 

  2   SISTEMUL DE SANATATE  Rj 2,42 

    a   Calitatea serviciilor medicale din 
oraș 4 2 

    b   Pregatirea profesională sistemul 
medical 5 3 

    c   Calitatea serviciilor în spitale 3 2 

  3   CONDIȚIILE LOCATIVE Rj 3,50 

    a   Deciziile factorilor decidenți  3 3 

    b   Mulțumirea față de condițiile locative 5 4 

    c   Serviciile asociațiilor de locatari 2 3 
              
B GRUPA ECOLOGICA      

  1   Calitatea mediului inconjurător  Rj 1,89 
    a   Aprecierea întreținerii spațiilor verzi 3 2 

    b   Conștientizare a populației față de 
mediu 1 1 

    c   Aprecierea gradului de poluare 5 2 
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  2   Securitatea ecologică  Rj 2,18 

    a   Serviciul de dezinsecție și deratizare 4 2 

    b   Serviciul de ecarisaj 5 2 

    c   Administrarea spațiilor verzi 2 3 

  3   Calitatea serviciului ecologic  Rj 3,75 

    a   Situația ecologică din zonă 5 4 

    b   Calitatea apei și canalizării din zonă 4 4 

    c   Sistemul de colectare a deșeurilor 3 3 

              

C GRUPA SECURITATE      

  1.   Securitatea vieței  Rj 3,42 

    a   Securitatea din localitate prin 
ordinea publică 5 4 

    b   Calitatea organelor de ordine 
publică 4 3 

    c   Pregătirea profesională a organelor 
de ordine publică 3 3 

  2   Securitatea informației  Rj 3,75 

    a   Securitatea și confidențialitatea 
persoanei 4 4 

    b   Utilitatea numarului de urgență 112 5 4 

    c   Securitatea informațiilor personale 3 3 

  3   Securitatea in caz de calamități  Rj 3,58 

    a   Calitatea serviciului de pompieri 5 5 

    b   Implicarea operativa în caz de 
calamitate 4 3 

    c   Informarea și asistența în caz de 
calamitate naturală 3 2 

              

D GRUPA SOCIALĂ      

  1.   EDUCAȚIE Rj 3,42 

    a   Calitatea educației preșcolare 4 5 

    b   Calitatea educației școlare 5 3 

    c   Modul de acordare a subvenției de 
la bugetul local 3 2 

  2.   CULTURĂ  Rj 1,60 

    a.   Calitatea serviciior din sfera de 2 2 
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cultură 

    b.   Frecventați centrelor de cultură 2 1 

    c   Informatizarea cultural și 
socializarea 1 2 

  3.   Educația fizică și sport  Rj 1,20 

    a.   Cluburi și asociați sportive 1 1 

    b   Frecventați centrele sportive 1 2 

    c   Frecvența activităților sportive 
individuale 3 1 

              
 
Pasul 3.  
Se calculează ratingul ,,Rp” a indicatorului ,,p” grupat (adică rangul grupei) 

pentru grupul respectiv cumulat cu rangul și greutatea specifică fiecărui indicator 
grupat conform formulei (7) (tabelul 34): 

∑
∑

=

=
×

= 3

1

3

1

j j

jj j
p

g

gr
 R

 ,                                         (7) 
Tabelul 34 

  SANNICOLAUL MARE      

  A     
GRUPA ECONOMICA Rp 3,05 

    1   BUNASTAREA POPULATIEI 5 3,25 

    2   SISTEMUL DE SANATATE 3 2,42 

    3   Condițile locative 2 3,50 

  B     
GRUPA ECOLOGICA Rp 2,40 

    1   Calitatea mediului inconjurător 4 1,89 

    2   Securitatea ecologică 3 2,18 

    3   Calitatea serviciului ecologic 2 3,75 

  C     
GRUPA SECURITATE Rp 3,53 

    1.   Securitatea vieței 5 3,42 

    2   Securitatea informației 2 3,75 

    3   Securitatea in caz de calamități 3 3,58 

  D     
GRUPA SOCIALĂ Rp 2,52 

    1.   Sistemul de educație 5 3,42 
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    2.   Cultura 2 1,60 

    3.   Educația fizică și sportul 2 1,20 
 

Pasul 4.  
Se calculează ratingul total ,,Rt” a celor patru grupe majore de indicatori 

integrali ,, A, B, C, D” de analiză specifici fiecărui oraș în parte, conform formulei 
(8): 

∑
∑ =

×
=

p

DCBAp pp
t g

gr
 R },,,{

,                                     (8) 
 
Acești pași se efectuează pentru toate oraşele stabilite pentru analiză. 
 

  A ECONOMIC 5 3,05 

  B ECOLOGIC 5 2,40 

  C SECURITATE 5 3,53 

  D SOCIAL 5 2,52 

        Rt = 2,88     

 
Pasul 5.  
Se calculează indicele ratingului total ,, IRt ” pentru fiecare oraș în raport cu 

gradul maxim ,, gmax ” a rangului, cu formula (9) : 
 =                                                                     (9) 

 
În cazul oraşului Sânnicolau Mare indicele ratingului total este de  0,5752, 

exprimând o greutate specifica a satisfacţiei faţă de valoarea de referinţă de 57,51 
%, ceea ce arată că aceast oraş se află la aproape jumătate din maximul posibil de 
satisfacţie a nivelului de trai. 
 

Pasul 6.  
Se calculează gradul total ,,Gt” de acoperire a ratingului realizat, conform 

formulei: 
 

ADDCCBBAk
pk

kt rrrrrrrrRRG ×+×+×+×=×= +
∈
∑ 1

, (10) 
 
Acest grad total ,,Gt” de acoperire exprimă după caz mărimea satisfacţiei 

populaiei faţă de nivelul de trai exprimat prin cele patru grupe majore de indicatori, 
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calitatea deciziilor administraţiei publice locale, rezerva de creştere spre o calitate 
superioară a vieţii, ş.a. 

Gradul total de acoperire a ratingului realizat ,,Gt ” este de 32,39 puncte 
din 100 maxim posibile (adică 32,39%) şi exprimă nivelul de trai prin agregarea 
efectelor sinergice a indicatorilor grupaţi (figura 58). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 58. Gradul total de acoperire a ratingului realizat ,,Gt ” 
 
Pasul 7.  
Se calculează coordonatele punctului de intersecție a tuturor grupurilor, 

formula 11. 
 = ;      ,   (11) 

 
 Vectorul ,,  ” reprezintă centrul de greutate al poligonului indicatorilor 
grupaţi, fiind punctul median ce exprimă starea de echilibru sau dezechilibru, iar 
prin valoarea numerică a mulţimi ce determină vectorul exprimă rezerva de echilibru 
pentru o stabilitate de durată.  
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altă parte, completate cu cele mai avansate soluții științifice și tehnologice. În 
consecință, crește nivel socio-economic și tehnologic al proiectelor și programelor 
speciale. Metoda indicativilor integrali permite să se analizeze mai profund dinamica 
calității vieții și să se determine în care domenii a scăzut satisfacția cetățenilor iar în 
baza acestor analize să se elaboreze un șir de măsuri pentru îmbunătățirea calității 
vieții. [96] 

 
5.3. Programul de cercetare empiric "Satisfacția populației din 

orașele județului Timiș privind principalele componente ale calității vieții și 
reformele sociale și economice"  

Actualitatea studiului este condiționată de faptului că una dintre cele mai 
importante caracteristici ale situației socio-economice a oricărei regiuni este 
calitatea vieții populației. Conceptul de "calitate a vieții", este privit ca un complex 
de caracteristici valoroase ale vieții persoanelor (grupuri sociale și societate în 
ansamblu), precum și a condițiilor și proceselor de existență. Conceptul este asociat 
nu numai cu satisfacerea nevoilor umane de bază, dar, de asemenea, cu 
posibilitatea de a se realiza în muncă, în viața spirituală și alte forme de 
activități. Calitatea vieții este principalul criteriu de dezvoltare științifică, tehnică și 
umană al țării, regiunii, localității de realizarea a securității socio-economice și de 
determinare a nivelului de dezvoltare socio-economică. Asigurarea calității și nivelul 
decent de trai al populației prezintă o prioritate absolută, iar atingerea nivelului 
calității vieții populației din  țările dezvoltate prezintă sarcină strategică 
majoră. Asigurarea calității decente a vieții populației este imposibilă fără reforme 
sociao-economice profunde. Cu toate acestea, reformele efectuate nu întotdeauna 
ating obiectivele planificate, și atitudinea populației față de reforme nu sunt 
întotdeauna clare. În plus, o parte a reformelor necesită ajustări majore în cursul 
implementării. [53] 

 
Problema studiului : asimetria dintre așteptările și rezultatele deciziilor  sociale și 

economice care au ca scop creșterea calități vieții în regiunea 
respectivă. 

Obiectivul studiului: analiza atitudinii populației față de deciziile socio-economice 
în orașele județului Timiș, precum și evaluarea calității vieții populației 
în această zonă. 

Obiectul cercetării: satisfacția populației din orașele județului Timiș în vârstă de 
peste 18 ani.  

Subiect de cercetare: opiniei publice cu privire la calitatea vieții în județul Timiș; 
satisfacția populației privind rezultatele reformelor sociale și 
economice din județul Timiș. 

 Ipoteza de studiu: Ipoteza principală: nivelul de satisfacție a populației privind 
starea calității vieții și obiecțiile acesteea cu privire la reformele sociale și economice sunt în corelație directă cu dezvoltarea economică a 
județului Timiș și cu eficiența activității administrației publice locale. 

Ipoteze suplimentare:  
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1. Marea majoritate a populației din județului Timiș este nemulțumită de 
starea calității a vieții și nu sunt mulțumiți de rezultatele reformelor sociale și 
economice.  

2. De starea calității vieții nu sunt mulțumite așa cu grupuri, cum ar fi 
pensionarii, lucrătorii din sfera bugetară, muncitori necalificați, iar gradul ridicat de 
satisfacție față de calitatea vieții se observă în așa grupuri, cum ar fi antreprenorii și 
managerii de rangul mijlociu și de rangul înalt din diferite organizații și întreprinderi.  

3. Cu cât este mai înaltă dotare materială, tehnică și tehnologică al sferei 
sociale, cu cât sunt mai mari investițiile în acest domeniu, cu atât este mai mare 
satisfacția populației de calitatea vieții.  

5. Printre principalele amenințări la adresa securității vieții societății sunt 
problemele de mediu și criminalitatea.  

Principalele scopuri ale studiului: Pentru a testa ipoteza de bază este 
necesar să se determine:  

• evaluarea satisfacției privind condițiile materiale de viață ale 
populației;  

• evaluarea condițiilor economice din județ;  
• evaluarea activității administrației publice și conducătorilor 

acestora. 
Pentru a testa ipotezele suplimentare este necesar de a stabili: 

1. Apreciaerea de către populație a reformelor sociale și economice în curs și 
evaluarea satisfacții privind reformele;  

2. Determinrea raitingului calității vieții populației în orașele județului Timiș în 
baza indicatorilor integrali ai calității vieții; 

3. Determinarea dependenței dintre satisfacția populației privind indicatorii 
integrali și investițiile în acest domeniu, precum și dotarea materială și 
tehnică; 

4. Analiza principalelor amenințări la adresa siguranței publice și determinarea 
raportului populației față de aceste amenințări; 

5. Evaluarea factorilor de securitate juridică și ecologică ale populației;  
          Interpretarea concepțiilor de bază: Calitatea vieții - o descriere completă a 
factorilor socio-economici, politici, culturali, ideologici, de mediu și a condițiilor de 
existența și dezvoltare a individului, locul omului în societate. Acesta este asociată nu 
numai cu satisfacerea nevoilor umane de bază, dar, de asemenea, cu posibilitatea de 
a se realiza în muncă, în viața spirituală și alte forme de activități.  
      Starea calității vieții – indicii calității vieții la un anumit moment.  
      Componentele de bază ale calității vieții - criteriile care exprimă cel mai clar 
esența, proprietatile si starea de calitate a vieții. Ele dau o oportunitate de a face o 
evaluare comparativă a unor fenomene sau obiecte și de a determina cel mai optim 
dintre ele.  
      Nivelului de trai - include un set de condiții de trai ale populației, corelat cu 
nivelului atins de dezvoltare economică. Acesta este caracterizat prin astfel de 
indicatori ca salariul mediu lunar al angajaților în economie, venitul pe cap de 
locuitor pe lună, mărimea medie a pensiilor, minimul de existență numărul oamenilor 
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cu venituri sub minimul de existență, raportul dintre nivelul minim de existentă și 
venituri pe cap de locuitor, precum raportul dintre nivelul minim de existență și 
salariul mediu lunar etc. 

Pentru cercetarea a satisfacției populației din orașele județului Timiș privind 
principalele component ale calității vieții prin programul indicative au fost selectate 
orașele: 

 
1. Gătaia   - 8100 locuitori 
2. Sânnicolau - 12900 locuitori 
3. Jimbolia - 11000 locuitori 
4. Ciacova - 7200 locuitori 
5. Recaș - 8500 locuitori 
6. Buziaș - 7700 locuitori 
7. Deta - 6400 locuitori 
8. Făget - 7200 locuitori 
 

În baza Raitingului total (Rt) se poate face concluzia că populația orașelor 
județului Timiși apreciază nivelul său de trai la un nivel mijlocii. În mod convențional 
orașele județului Timiș, comform calculelor obținute, se pot stabili trei zone (tabelul  35) 

Tabelul 35 
Raitingului total al orașelor județului Timiș 

Nr. 
Ord. 

Orașele Pt 
Greutatea specifică a Rt 

față de valoarea de 
referință 

Gt 

1. Gătaia 2,59 57,89 26,91 
2. Sânnicolau 2,88 57,52 32,39 
3. Jimbolia 2,88 57,66 33,04 
4. Ciacova 2,99 59,71 35,53 
5. Recaș 3,07 61,49 37,75 
6. Buziaș 3,24 64,79 41,76 
7. Deta 3,61 72,27 51,89 
8. Făget 3,71 74,25 55,10 

 
 
1. Zona cu nivel de trai relativ bună (zona albastră) 
2. Zona cu nivel de trai mijlociu (zona mov) 
3. Zona cu nivelul de trai jos (zona verde) 
Potrivit sondajului se pot stabili punctele slabe în gestionarea administrației 

publice locale în baza satisfacției populației de anumiți factori și se pot elabora 
recomandări privind îmbunătățirea activității autoguvernării. 
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De exemplu, pe baza analizei poate fi remarcat faptul că în orașele incluse în 
“zona verde”  (tabelul 36) s-au identificat următoarele probleme mai urgente. În 
orașul Gătaia, acestea sunt bunăstarea populației, calitatea mediului ambient, 
sistemul cultural și securitatea ecologică. În Sinnicolau dificultățile se observă în 
domeniul educației fizice și sportului, culturii și securitatea ecologică. În Jimbolia 
problemele stringente sunt în sistemul social și anume în domeniul de cultură și de 
educație. În orașul Ciacova sunt probleme nesoluționate în bunăstarea populației și 
în sistemul de educație. 

Tabelul 36 
Clasificarea orașelor din ”zona verde” conform indicatorilor integrali 

totali 

Nr. 
ord. 

Grupul de factori 
Orașele 

Gătaia 
Sinnicolaul 

Mare 
Jimbolia Ciacova 

1. 

Grupa economică 2,28 3,5 2,64 2,59 
- Bunăstarea 

populației 
1,75 3,25 2,42 2,00 

- Sistemul de 
sănătate 

2,75 2,42 2,67 3,42 

- Condiții locative 2,92 3,50 3,18 2,82 

2 

Grupa ecologică 2,22 2,40 3,06 2,96 
- Calitatea mediului 

ambiant 
1,67 1,89 2,50 2,83 

- Securitatea 
ecologică 

2,33 2,18 3,33 2,83 

- Calitatea 
serviciilor sociale 

3,17 3,75 3,75 3,42 

3. 

Grupa securitatea 3,02 3,53 3,58 3,73 
- Securitatea vieții 3,00 3,42 3,17 3,92 
- Securitatea 

informațiilor 
3,33 3,75 3,75 3,75 

- Securitatea în caz 
de calamitate 

2,83 3,53 4,17 3,42 

4. 

Grupa socială 2,86 2,52 2,25 2,66 
- Sistemul de 

educație 
3,08 3,42 2,42 2,42 

- Cultura 2,42 1,60 1,58 2,25 
- Educația fizică și 

sport 
2,73 1,20 2,50 3,67 

 
În ” zona mov” se pot remarca probleme nesoluționate în domeniul social în 

deosebi în domeniul culturii (orașul Recaș). Aici se pot adăuga factorii ecologici, 
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unde indicatorul integral total atinge 2,96. În special, în orașul Recaș, respondenții 
remarcă situația precară a mediului ambient (tabelul 37). 

Tabelul 37 
Clasificarea orașelor din ” zona mov” conform indicatorilor integrali 

totali 

Nr. 
ord. 

Grupul de factori 
Orașele 

Recaș Buziaș 
1. 

Grupa economică 3,38 3,54 
- Bunăstarea populației 3,75 3,25 
- Sistemul de sănătate 2,75 4,08 
- Condiții locative 3,42 3,45 

2 

Grupa ecologică 3,31 2,96 
- Calitatea mediului ambiant 3,08 2,42 
- Securitatea ecologică 3,33 3,33 
- Calitatea serviciilor sociale 3,75 3,50 

3. 

Grupa securitatea 3,02 3,41 
- Securitatea vieții 2,58 3,42 
- Securitatea informațiilor 3,50 3,75 
- Securitatea în caz de calamitate 3,42 3,17 

4. 

Grupa socială 2,58 3,05 
- Sistemul de educație 2,75 2,75 
- Cultura 2,00 3,67 
- Educația fizică și sport 2,75 3,17 

Datele sondajului servesc pentru identificarea punctelor slabe în 
managementul administrației publice locale. Analizând satisfacția cetățenilor privind 
unele component ale vieții administrației pot elabora recomandări concrete în 
vederea îmbunătățirii activităților menționate cu probleme. 
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CONCLUZII ŞI CONTRIBUŢII PROPRII 
 
 
 
Una dintre principalele probleme ale României moderne este de a asigura un 

nivel înalt al calității vieții. Eficiența administrație publice locale este un termen 
extrem de larg, cuprinde diverse aspecte de evaluare şi măsurare a performanței. În 
ştiinţă se folosesc, de asemenea concepte similare, cum ar fi,  "eficacitate", şi 
"calitate". Prin “ eficacitate” se are în vedere gradul de realizare a rezultatelor 
scontate, iar prin evaluarea calității - corespunde proprietăților unui obiect sau 
fenomen a esenței lor. Analiza teoretică și metodologică a problemei arată că, în 
ciuda varietății abordărilor, în general, ele pot fi împărțite în modelul “cheltuieli” și 
modelul “ eficacitate”. Tendința din ultimii ani este utilizarea tot mai mare a 
modelului “ eficacitate”, cea mai adecvată care răspunde mai bine scopului de 
îmbunătățire a activității administrației publice locale.   Evaluarea eficienței activității 
administrației publice locale poate fi efectuată și din punct de vedere al eficienței 
sociale, care include în sine evaluarea calitativă, care se exprimă în corespunderea 
scopului administrației publice locale necesităților populației. Reeșind din cele spuse, 
eficiența socială a administrației publice locale poate fi considerată ca fiind calitatea 
vieții populației, care include diferite componente ale bunăstării socio-economic ale 
societății. 

Calitatea vieții apare ca un concept multidimensional ce include indicatorii 
economici și socio-psihologici, exprimați prin gradul de satisfacție de condițiile vieții a 
oamenilor. Aceasta include, de asemenea, astfel de componente importante, cum ar 
fi piața forței de muncă, calitatea asistenței medicale, servicii sociale de bază, 
aspectele de mediu și altele. În plus, calitatea vieții presupune implicarea tuturor 
membrilor societății în luarea deciziilor vitale și utilizarea posibilităților, oferite de 
condițiile sociale, economice, politice, legale pentru funcționarea societății și a 
statului. Din punct de vedere metodologic, este greu de determinat un sistem de 
indicatori care caracterizează esența categoriei "calitatea vieții". Există o serie de 
abordări în determinarea indicatorilor de calitate a vieții, în funcție de baza 
metodologică aleasă. Printre acestea sunt astfel de metodici bine cunoscute ca 
"Indicele Dezvoltării Potențiale Umane (IDPU)" (ONU), metodica de măsurare a 
calității vieții (comisia UNESCO pentru Populație și calitatea vieții). 

Aceste metodici se bazează pe calcularea indicatorului integral al calității 
vieții, dar ele au diferențe fundamentale, atât în abordările teoretice cât și 
metodologice - indicatorilor și indicilor constitutivi pentru calcularea indicatorului 
integral. Astfel, se poate afirma: calitatea vieții ca un indicator integral de eficiență 
socială a gestionării în administrația publică locală prezintă o totalitate de indicatori 
cu privire la toate aspectele vieții social-economice, sociale și culturale. Prin 
măsurarea acestor indicatori și construirea modelului original de calitate a vieții se 
determină punctele slabe din sistemul administrației publice (prin analiza 
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principalelor domenii de activitate a administrației publice locale) și se utilizează 
pentru determinarea principalelor direcții de dezvoltare a regiunii întregi. 

Multe dintre soluțiile cheie pentru îmbunătățirea calității vieții populației sunt 
luate și aplicate în practică la nivelul administrației locale. În legătură cu aceasta, a 
crescut relevanța măsurarii și evaluarii performanței administrației publice locale. 

Experiența mondială de utilizare a diferitelor modele de management al 
resurselor umane confirmă faptul că transferul mecanic al modelelor de 
management de la un mediu social la altul este aproape imposibil. În procesul de 
elaborare al modelului de management propriu trebuie să se țină seama de influența 
unor factori cum ar fi tipul de proprietate, forma de guvernare și maturitatea 
relațiilor existente pe piață. În baza analizei conceptelor de management al 
resurselor umane existente, ținând cont de patricularitățile dezvoltării economice a 
României, se pot stabili patru funcții ale managementului resurselor umane:  

1. evaluarea potențialului angajaților, selecția, angajarea și crearea 

condițiilor pentru dezvoltarea resurselor umane în vederea determinării 

capitalului uman;  

2. activizarea factorului uman în managementul resurselor umane - în 

atestare, în planificarea carierei, în crearea oportunității de formare și 
instruire; 

3. investirea de capital în efectuara modificărilor în managementul 

resurselor umane;  

4. formarea mecanismului de creștere a motivației morale și materiale a 

resurselor umane în baza rezultatelor muncii.   

În condițiile moderne de dezvoltare a economiei României, teoria și practica 

utilizării resurselor umane, în opinia autorului, ar trebui să se bazeze pe următoarele 

principii fundamentale:  

1. într-o economie de piață cel mai important moment este utilizarea 

mai eficientă a criteriilor economice pentru determinarea abordării 

fiecărei persoane în procesul de producție și în gestionare; 

2. nivelul actual de dezvoltare a societății informaționale este inevitabil  

însoțit de creșterea nivelului de responsabilitate a fiecărui angajat 

pentru activitățile lor de muncă; 

3. pe piața muncii se intensifică concurența pentru cele mai 

competente resurse umane, ceea ce le transferă din categoria de 

factorul gratis în obiectul investițiilor pe termen lung;   
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4. creșterea investițiilor în pregătirea anumitor categorii de resurse 

umane de înaltă calificare; 

5. creșterea constantă a cerințelor de calitate privind resursele umane 

determină o creștere a investițiilor în educație, în pregătirea 

profesională, în pregătirea sistematică și în perfecționarea care 

îmbunătățește valoarea capitalului uman. 

Etapa inițială a reformei administrative din țară și procesul asociat de creare 

a unui nou sistem de organe ale administrației publice locale au actualizat 

considerabil problema formării unui cadru de resurse umane, aceste fiind apte prin 

competența lor să soluționeze programele locale.  

 În managementul resurselor umane din administrația publică locală ar 

trebui să se ia în considerare următorii factori:  

• structura de vârstă a personalului;  

• nivelul de calificare a angajaților;  

• sursele de recrutare a resurselor umane;  

• cerințele privind formarea și instruirea rezervei de resurse umane; 

• tendințele de dezvoltare ale situației personalului;  

• cerințele pentru fiecare funcție;  

• planificarea carierei; 

• planificarea dezvoltării resurselor umane pe bază de programe sau 

proiecte specifice.  

Din studiul efectuat în teză s-au facut următoarele concluzii teoretice care 

prezintă noutatea științifică și care sunt propuse pentru susținere:  

1. Pe baza analizei caracteristicilor administrației publice locale ca o 

formă de autoritate publică, a fost argumentat, că esență 
potențialului de resurse umane din administrația publică locală 

poate fi apreciată în sens larg și restrâns. În sensul larg, potențialul 

include tot personalul unități administrative, care participă la 

guvernare. Într-un sens restrâns, potențialul de resurse umane 

include numai personalul care lucrează în organele administrației 

locale, numite în continuare resurse umane ale administrației 

publice locale. 
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2. Prin analiza noului cadru de reglementare a administrației publice 

locale, au fost identificate următoarele criterii care caracterizează 

resursele umane ale administrațiilor publice locale: 

• criteriul funcțional;  

• criteriul timp; 

• criteriu legal; 

• criteriul profesional;  

• criteriul compensator; 

• criteriul l caracterului funcției; 

• criteriu de a avea autoritatea de a aborda problemele 

locale. 

În calitate de criteriu principal al resurselor umane poate servi volumul de 

cunoștințe profesionale, deprinderi, abilități şi calități, necesare pentru a atinge 

obiectivele  activității profesionale. 

În urma studierii literaturii de specialitate și activității administrației publice a 

județului Timiș au fost stabilite unele contradicții în sistemul de resurse umane: 

1. S-a constatat faptul că în conținutul procesului de formare și 
dezvoltare a resurselor umane ale administrației publice locale se 

păstrează tendințele vechi și se formează noi tendințe negative care 

prezintă o problemă:  

• păstrarea în structura resurselor umane a administrației 

publice locale resurse umane "vechi" care poartă nu doar 

cunoștințe și experiență bogată, dar și stereotipuri de 

management vechi care nu corespund realitățiilor noului 

sistem de autoguvernare; 

2. continuă diferențierea de resurse umane pe vârste în direcția de 

creștere a ponderii grupei de angajați cu vârste mari; 

3. S-a argumentat faptul, că actualmente în sistemul actual de resurse 

umane ale administrației publice locale s-a creat un bloc de 

contradicții, dintre care:  

• contradicția dintre abordările extensive și intensive în 

formarea resurselor umane;  
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• dintre necesitatea obiectivă de personal de înaltă calificare și 
nivelul real de profesionalism;  

• dintre tendința de creștere a nivelului de educație generală a 

resurselor umane și nivelul de specializare în pregătirea 

profesională;  

• dintre oportunitățile disponibile de soluționare a obiectivelor și cerințele privind nivelul de soluționare a lor dictat de noile 

realități sociale.  

Pentru a atinge obiectivul cercetării în teză au fost stabilite și soluționate 

următoarele sarcini:  

1. Analiza sistemului de formare a capacității resurselor umane ale 

administrației publice locale și a caracteristicilor actuale a 

tendințelor și problemelor de dezvoltare ale lor.  

2. Studierea conținutului și eficienței formelor și tehnicilor de lucru cu 

resursele umane ale administrației publice locale și identificarea 

problemelor și deficiențelor existente.  

3. Analiza managementului resurselor umane și propunerea direcțiilor 

de îmbunătățire. Justificarea importanței monitoringului resurselor 

umane în sistemul de  monitorizare a calității și eficienței activității 
administrației publice locale. 

Baza empirică a tezei a fost compusă din: legislația în vigoare care 

reglementează statutul, principiile de organizare și funcționare a administrației 

locale, precum și acte normative care reglementează lucrul cu resursele umane din 

administrația publică locală; materialele statistice publicate la nivel de țară și de 

regiune, care caracterizează compoziția cantitativă și calitativă a resurselor umane 

din administrația publică locală. 

În legislația actuală prin funcție publică se înțelege o activitate profesională, 

care se desfășoară prin funcțiile publice, fiind ocupate prin contract de muncă. 

De calitatea și profesionalismul funcționarilor publici și de interesul acestora 

în abordarea problemelor locale depinde eficiența realizării politicii sociale și 
economice de stat de teritoriul administrațiilor publice locale.  Formarea unui corp 

profesional de funcționări este posibil prin selectarea calitativă a resurselor umane 
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din administrația publică locală, precum și prin dezvoltarea sistemului de selectare a  

lor. 

Prin selectarea resurselor umane în administrația publică locală ar trebui să 

se înțeleagă o parte a procesului de recrutare, alegând un singur candidat pentru 

postul vacant al funcției din numărul total de candidați prin determinarea 

corespunderii cerințelor funcției vacante, precum și scopurilor și obiectivelor 

administrației publice locale. 

Prin sistemul de selectare, în recrutarea resurselor umane din administrația 

publică locală, autorul propune să se înțeleagă subsistemul funcțional al 

managementului de resurse umane în administrație care include: totalitatea de 

surse interdependente, metode și mecanisme de selectare în recrutarea resurselor 

umane și alegerea unui candidat pentru postul vacant din numărul total de 

candidați, determinarea corespunderii cerințelor funcției, obiectivelor administrației 

publice locale.  

Rezultatele analizei sistemului actual de selectare privind recrutarea 

resurselor umane din administrația locală a arătat, că procesul de selectare este slab 

dezvoltat, nu conține un concept dezvoltat de selectare, numărul metodelor de 

selectare utilizate este foarte limitat și nu satisface pe deplin problema de evaluare 

complexă și cuprinzătoare a candidaților pentru posturile vacante. Toate aceste 

deficiențe crează posibilități semnificativ limitate de a alege cel mai bun candidat 

pentru postul vacant. În plus, eficiența muncii a funcționarilor deja angajați este 

joasă, iar calitatea serviciilor furnizate de administrație, este eficientă comunitatea 

locală de la un nivel mic.  

Pentru a dezvolta sistemul de selectare în vederea angajarii personalului în 

administrația locală autorul a stabilit principiile și metodele de formare și dezvoltare 

a sistemului specificat. În conformitate cu principiile de formare și dezvoltare a 

sistemului de selecție și recrutare a personalului din administrația locală, în acest 

studiu este de asteptat sa inteleagă regulile, principalele prevederi și normele care 

trebuie urmate de conducătorii de departamente ale administrației publice locale în 

formarea sistemului de selectare și recrutare în administrația locală.  

Rezultatele activității administrației publice locale sunt deseori criticate. 

Cetățenii se așteaptă la creșterea nivelului de bunăstare, dar acțiunile administrației 

locale nu conduc la îmbunătățirea calității serviciilor. 
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Cele mai semnificative rezultatele obținute de autor în cercetarea calității 
serviciilor publice şi care prezintă  noutate ştiinţifică, sunt după cum urmează:  

1. sistematizarea metodelor existente de monitorizare a calității 
activităţii administraţiilor publice locale, care posedă o particularitate 

comună: orientarea sistemului de gestionare pe rezultatele 

scontate;  

2. organizarea internă a activității;  
3. interacțiunea cu beneficiarii de servicii publice;  

4. definirea noţiunii de control al calității activităţii ca un proces de 

comparare a rezultatelor deciziilor de management cu criteriile de 

stat; 

5. identificarea principalelor caracteristici ale procedurilor de control al 

calității activităţii (calitatea serviciilor publice): obiective și strategii, 

procese, etape, funcţii, modele conceptuale și de management al 

calității, ca fiind condiții necesare pentru îmbunătățirea serviciilor 

publice furnizate; 

6. stabilirea sarcinilor de formare și implementare a standardelor de 

calitate, în baza cărora se propun baze supuse unor principii care 

includ abordările și tipurile de control al activităţii, modele și criterii 

pentru controlul calității, cerințele relevante (de corelare, 

comparabilitate, verificabilitate, oportunitate, fiabilitate, flexibilitate 

în ceea ce privește inovația și altele) care sunt necesare pentru 

controlul gestiunii puterii executive;  

7. elaborarea metodologiei de gestionare a controlului calității activităţii 

administraţiei publice locale, inclusiv algoritmul de funcționare: 

selectarea criteriilor, alegerea strategiei, precum și criteriile obiective 

propuse și indicatori de calitate: competența tuturor funcțiilor 

publice, sistemul de stimulente pentru funcționari, hardware și 
software, etc., în scopul de a îmbunătăți mecanismul de feedback 

pentru persoanele care prestează și beneficiază de servicii publice. 

Controlul calității activităţii administraţiilor publice locale este o procedură de 

comparare a rezultatelor deciziilor de management cu criteriile care exprimă 
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valorile, interesele, obiective și normele pentru îmbunătățirea eficienței activităţii 

administraţiei publice locale.  

Algoritmul funcţionării metodei de control al calității, care constă în 

realizarea etapelor succesive (selecția criteriilor, alegerea strategiei, etapa 

sistemică, etapa rezultativă), permite o mai bună înțelegere a managementului 

procesului de control al calității activităţii vizate. Etapele sunt situate pe ierarhii. La 

fiecare etapă se realizează succesiunea măsurilor, care asigură funcționarea metodei 

în scopul de îmbunătățire a gestionării activităţii administraţiei publice locale.  

Conținutul principal al lucrării. Importanța temei propuse în lucrare se 

caracterizează prin nivelul de amploare a problemelor studiate. În lucrare sa 

determinat scopul, obiectul, subiectul și metodologia studiului, se argumentează 

noutatea științifică a tezei, semnificația practică a cercetărilor și testărilor. În primul 

capitol “Unele considerente privind cercetarea calitățíi vieți populaței în contextul 

furnizării serviciului public”, se analizează conceptele cheie și esența politicii de 

resurse umane, importanța acesteia și condițiile de dezvoltare. O atenție deosebită 

este acordată conceptului de “politică de resurse umane”, prevederile cărui permit 

dezvoltarea esenței managementului resurselor umane și a necesității de a utilize 

conceptele sale în activitatea administrației publice și care sunt modalitățile de 

implementare efectivă a elementelor sale în activitatea administrației publice locale. 

Au fost determinate obiectivele principale ale politicii de resurse umane în organelle 

administrașiei publice locale. A fost stabilit faptul că nivelul calității vieții oamenilor 

este în funcție și de un așa factor ca eficiența activității administrației publice locale. 

Conceptual “calitatea vieții” include multe componente, printre care este și 
implicarea tuturor membrilor societății în soluționarea problemelor locale și utilizarea 

posibilităților oferite de condițiile sociale, economice, politice și legale. Autorul a 

stabilit indicii constitutivi pentru calcularea indicatorului integral al calității vieții. Prin 

măsurarea acestor indicatori și elaborarea modelului original de calitate al vieții se 

determină prin punctele slabe în activitatea administrației publice locale, apoi se 

stabilesc direcțiile principale ale îmbunătățirile activității lor. 

În capitolul II “Concepțiile teoretio-metodologice în cercetarea 

obiectelor managementului resurselor umane în activitatea administrației 

publice locale” prezintă analiza principalelor direcții de modernizare a 

managementului resurselor umane, precum și analiza particularităţilor influenţei 
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reformei asupra resurselor umane şi managementului resurselor umane în 

administraţia publică locală. 

Pe baza analizei particularităţilor administrației publice locale, ca o formă de 

autoritate publică s-a justificat, că potenţialul de resurse umane din administrația 

publică locală poate fi analizat în sens larg și restrâns. În sens larg, potențialul 

unește toți locuitorii administrației publice locale, care efectuează autoguvernare şi 

care participă la soluţionarea problemelor de importanţă locală.  

Caracteristicile managementului resurselor umane ale organelor  

administraţiei publice locale sunt determinate de etapa inițială de formare și de 

specificitatea noului sistem a administrației locale ca o formă de gestionare socială, 

precum și de particulrităţile politicii de resurse umane şi de mediul socio-economic în 

care funcţionează organele de autoguvernare. 

În capitolul III “Managementul carierei resurselor umane în 

activitatea administrației publice locale și căile de îmbunătățire a lui” au fost 

studiate problemele de gestiune în administrația publică locală  printr-o abordare 

complexă, se analizează rezultatele cercetărilor privind selectarea și recrutarea 

resurselor umane, se propun modalități de îmbunătățire a managementului acestor 

resurse. 

Astfel, rezultatele analizei sistemului de selectare a resurselor umane și a 

cerințelor de bază a acestui sistem au fost folosite de autor pentru elaborarea 

Recomandărilor metodologice și practice privind managementul selectării în vederea 

angajării resurselor umane în administrața publică locală. O atenție deosebită este 

acordată formării sistemului de perfecționare a funcționarilor publici, care este una 

dintre principalele direcții ale managementului resurselor umane din administrațiile 

locale. Autorul propune un sistem de dezvoltare profesională continuă a 

funcționarilor.  Principalele sarcini și etape ale atestării sunt prezentate sub forma de 

algoritm procedural. Pentru efectuarea atestării autorul propune modelul de sistem 

destinat selectării resurselor umane care precizează conținutul etapelor acestui 

proces. 

În capitolul IV “Utilizarea metodei “program-scop” în vederea 

creșterii eficienței activității administrației publice locale”  Controlul calității 
activității administrațiilor publice locale este o procedură de comparare a rezultatelor 

deciziilor de management cu criteriile care exprimă valorile, interesele, obiectivele și 
normele pentru îmbunătățirea eficienței activității administrației publice locale. În 
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lucrare a fost dezvoltat conceptual de management de control al calității, au fost 

sistematizate procedurile de aplicare a controlului calității în activitatea 

administrației publice locale. 

Autorul a elaborat algoritmul funcţionării metodei de control al calității, care 

constă în realizarea etapelor succesive (selecția criteriilor, alegerea strategiei, etapa 

sistemică, etapa rezultativă), permite o mai bună înțelegere a managementului 

procesului de control al calității activităţii vizate. Etapele sunt situate pe ierarhii. La 

fiecare etapă se realizează succesiunea măsurilor, care asigură funcționarea metodei 

în scopul de îmbunătățire a gestionării activităţii administraţiei publice locale.  

În capitolul V “Elaborarea metodologiei de monitorizare a calității 
vieții populației”  a fost consacrat studierii modelului indicativ, bazat pe 

comparația sistemului de indicatori, care se exprimă sub formă calitativă și 
cantitativă a nivelului vieții, situației economice în localitate, fiind cel mai sensibol 

indicator al eficacității sociale. Autorul a elaborat un algoritm, care a fost utilizat în 

efectuarea studiului de caz privind studierea satisfacției populației de județul Timiș, 
de calitatea vieții și de reformele sociale și economice. Astfel, analizând satisfacția 

cetățenilor rivind unele componente ale vieții se pot elabora recomandări concrete în 

vederea îmbunătățirii activității administrației publice locale. 

În concluzie, ca rezultat al cercetărilor, sunt prezentate pozițiile teoretice, 

concluzii și propuneri cu privire la formarea politicii de resurse umane în 

administrația publică locală și cu privire la îmbunătățirea calității activității, care la 

rândul ei prezintă un factor considerabil în calitatea vieții populației. Rezultatele științifice obținute de autor pe parcursul cercetății sunt: 

1. A fost dată o nouă interpretare a conceptului de “politici de resurse 

umane ale administrației publice locale”, care este considerată ca un 

sistem de obiective și principii precum și formele, metodele și 
criteriile activității cu resurse umane care derivă din acestea și 
permit realizarea funcțiilor sale în soluționarea problemelor locale. 

2. A fost elaborat un model nou de formare a resurselor umane la 

nivelul administrației publice locale, precum și teoria de management 

al acestor resurse. 

3. Au fost elaborate recomandările metodologice privind organizarea 

selectării în vederea angajării în administrația publică locală. 
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4. A fost elaborat mecanizmul organizării selectării în vederea angajării 

resurselor umane. 

5. Au fost elaborate recomandările practice privind organizarea 

sistemului de selectare. 

6. A fost analizată posibilitatea externalizării unor servicii publice din 

sistemul activităţii administrației publice locale. 

7. A fost elaborată metodologia de gestionare a controlului calității 
activității serviciilor publice. 

8. Au fost stabilite sarcinile de formare și implimentare a standardelor 

de calitate a serviciilor prestate. 

9. Au fost stabiliți indicatorii integrali ai calității vieții populației și 
Metodica evaluării eficienței activității administrației publice locale. 
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