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Cuvant inainte

Autoguvernarea locald, asa cum arata experienta multor tari din lume, este
unul dintre elementele cheie ale unui sistem politic democratic. Prin urmare,
eficienta managementului autoguvernarii poate fi in mod rezonabil considerat ca un
criteriu de dezvoltare a civilizatiei moderne, a unui stat democratic. Succesul
formarii si dezvoltarii unui nou sistem de guvernare locald, creat in cursul reformei
administrative, este determinat in intregime de profesionalismul resurselor umane
ale administratiei publice locale. Consolidarea rolului administratiei publice locale
necesita abordarea fundamentald a noilor sarcini si punerea in aplicare a functiilor
mai extinse si actualizate.

Adminiatratia locala, asa cum aratd experienta multor tari din lume, este
unul dintre elementele cheie ale sistemului politic democratic. Prin urmare, eficienta
managementului administratiei publice locale poate fi in mod rezonabil considerat ca
un criteriu de dezvoltare a civilizatiei moderne si a democratiei de stat. Succesul
formarii si dezvoltarii unui nou sistem de administratie locald, stabilit pe parcursul
reformei administrative in tara, se datoreaza in intregime cadrului de resurse umane
ale administratiilor.

Obiectul tezei este analiza situatiei managementului resurselor umane in
organele administratiei publice locale, in special sistemul de selectare in vederea
recrutdrii de resurse umane, in administratiile publice locale.

Subiectul tezei are in vedere componentele managementului resurselor
umane care influienteaza nivelul de asigurare cu aceste resurse, elaborarea
recomandarilor metodologice si practice privind dezvoltarea sistemului de selectare
a resurselor umane in administratia publica locald, in scopul imbunatatirii calitatii
activitatii acesteia.

Noutatea stiintifica a cercetarii consta in studiul teoretic si elaborarea
recomandarilor metodice, stiintifice si practice privind dezvoltarea sistemului de
selectare in recrutarea resurselor umane in administratia publica locala prezinta
noutatea stiintifica.

Rezultatele analizei sistemului de selectare a resurselor umane si a
cerintelor de baza a acestui sistem au fost folosite de autor pentru elaborarea
Recomandarilor metodologice si practice privind managementul selectarii in vederea
angajarii resurselor umane in administrata publicd locala. O atentie deosebita este
acordata formarii sistemului de perfectionare a functionarilor publici, care este una
dintre principalele directii ale managementului resurselor umane din administratiile
locale. Autorul propune un sistem de dezvoltare profesionala continud a
functionarilor. Principalele sarcini si etape ale atestarii sunt prezentate sub forma
de algoritm procedural. Pentru efectuarea atestarii autorul propune modelul de
sistem destinat selectarii resurselor umane care precizeaza continutul etapelor
acestui proces.

Timisoara, iunie 2015 Adrian Diaconu
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INTRODUCERE

Romaniei contemporane, in conditile de formare si dezvoltare a
administratiei publice locale, ii este necesar un puternic cadru de functionari publici,
respectati de societate, capabili sa lucreze la nivelul cerintelor unei noi paradigme
de management. De profesionalismul, integritatea, credibilitatea functionarilor,
dorinta lor de a lucra in beneficiul populatiei, depinde direct eficienta politicii sociale
si economice pe teritoriul administratiei publice locale. In plus, cresterea nivelurilor
de competenta si responsabilitate a functionarilor publici va spori considerabil
credibilitatea si prestigiul administratiei publice locale in ochii comunitatii locale.
Acest lucru poate fi atins, mai intai de toate prin crearea unui sistem de selectare a
angajatilor, ceea ce va imbunatati cadrul de resurse umane si va restrictiona accesul
la aceste functii a "oamenilor intamplatori", mai mult interesati in obtinerea unui
beneficiu personal de la postul ocupat, decat in solutionarea eficienta a problemelor
locale.

Pana in prezent, in practicd, selectarea privind angajarea in posturile
vacante ramane un proces putin gestionat: lipseste un sistem organizat de recrutare
a candidatilor pentru posturile vacante, lipseste un set complet si suficient de
cerinte privind candidatii, iar metodele existente de selectare a resurselor umane
necesita Tmbunatatire si corectare, lipsesc programe elaborate pentru fiecare
functie, nu sunt suficienti specialisti calificati in masurda sa efectuieze calitativ
angajarea functionarilor.

Cercetare de fond. Autoguvernarea locala, asa cum arata experienta
multor tari din lume, este unul dintre elementele cheie ale unui sistem politic
democratic. Prin urmare, eficienta managementului autoguvernarii poate fi in mod
rezonabil considerat ca un criteriu de dezvoltare a civilizatiei moderne, a unui stat
democratic. Succesul formarii si dezvoltarii unui nou sistem de guvernare localg,
creat in cursul reformei administrative, este determinat in Iintregime de
profesionalismul resurselor umane ale administratiei publice locale. Consolidarea
rolului administratiei publice locale necesita abordarea fundamentala a noilor sarcini
si punerea in aplicare a functiilor mai extinse si actualizate.

Actualitatea temei de cercetare. Adminiatratia locald, asa cum arata
experienta multor tari din lume, este unul dintre elementele cheie ale sistemului
politic democratic. Prin urmare, eficienta managementului administratiei publice
locale poate fi in mod rezonabil considerat ca un criteriu de dezvoltare a civilizatiei
moderne si a democratiei de stat. Succesul formarii si dezvoltarii unui nou sistem de
administratie localda, stabilit pe parcursul reformei administrative in tara, se
datoreaza in intregime cadrului de resurse umane ale administratiilor.

Consolidarea rolului administratiei publice locale, necesitatea de a solutiona
si aplica noi sarcini mai extinse, au actualizat radical problema activitatii si
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14 Introducere

responsabilitdtii organelor administratiei publice locale. In acelasi timp, a crescut
importanta competentei profesionale a tuturor functionarilor din administratia locala.

Nivelul stiintific al studierii problemelor. Multe aspecte ale
managementului resurselor umane sunt studiate insuficient. Aceasta se refera mai
intai de toate la problemele sociale si tendintele managementului resurselor umane,
precum si la tehnicile de activitate cu resursele umane, care vor actiona in conditii
de crestere a rolului administratiilor publice locale in sistemul politic al tarii.

Actualitatea, importanta mare teoretica si aplicativa a problemei, insuficienta
in studierea stiintifica, a constituit motivul de alegere a temei pentru teza.

Obiectul tezei este analiza situatiei managementului resurselor umane in
organele administratiei publice locale, in special sistemul de selectare in vederea
recrutdrii de resurse umane, in administratiile publice locale.

Subiectul tezei are in vedere componentele managementului resurselor
umane care influienteaza nivelul de asigurare cu aceste resurse, elaborarea
recomandarilor metodologice si practice privind dezvoltarea sistemului de selectare
a resurselor umane in administratia publica locald, in scopul imbunatatirii calitatii
activitatii acesteia.

Pentru a atinge acest scop in teza au fost stabilite urmatoarele
obiective:

1. identificarea particularitatilor si principalelor tendinte in dezvoltarea
resurselor umane ale administratiei publice locale in conditiile actuale;

2. analizarea procesului de formare al institutiei socio-juridica a serviciului
public local;

3. identificarea si examinarea factorilor care influenteazd dezvoltarea
sistemului de selectare in vederea angajarii resurselor umane in
administratia publica local3;

4. analizarea modificarii cerintelor prevazute pentru functionarea administratiei
in conditile de schimbare a continutului functiilor (posturilor) 1in
administratia publica local3;

5. identificarea relatiei dintre procesele de dezvoltare a administratiei publice
locale si sistemul de selectare, in vederea ocuparii postului vacant;

6. formularea si justificarea cerintelor de baza privind sistemul de selectare a
resurselor umane;

7. analizarea sistemului actual de selectare in vederea recrutarii resurselor
umane in administratia publica localg;

8. abordarea principiilor si metodelor de formare si dezvoltare a sistemului de
selectare in recrutarea resurselor umane in administratia publica local3;

9. elaborarea metodicei de evaluare a resurselor umane, precum si a
mecanismului de organizare a selectarii a resurselor umane in administratia
publica local3;

10. elaborarea recomandarilor practice privind asigurarea sistemului de
selectare a resurselor umane in administratia publica locala.
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Scopul tezei constd in elaborarea modelului de formare si realizare a
managementului resurselor umane in administratia publica locala ca a un instrument
de Tmbunatatire a activitatii muncii functionarilor.[53 ]

Atingerea acestui obiectiv necesita o solutie coerenta a urmatoarelor sarcini:

1.

Definirea conceptului de "politica de resurse umane in
administratia publica locald", definirea obiectivele de baza si
identificarea prioritatilor cu care se confrunta administratia
locald in implimentarea unui sistem de politica de resurse
umane.

Analiza managementului resurselor umane ale administratiei
publice locale, precum si analizarea particularitatilor,
tendintelor si problemelor in dezvoltarea lor.

Examinarea continutului si eficientei principalelor forme si
tehnici de lucru cu resursele umane din administratiile locale
si identificarea problemelor si neajunsurilor existente.
Elaborarea unui model de management al resurselor umane
la nivelul administratiei publice locale.

Elaborarea unei metodologii de atestare a functionarilor
tinand cont de procesul de dezvoltare profesionala continua
si a unui sistem de lucru cu o rezerva de resurse umane
pentru ocuparea posturilor vacante.

Justificarea importantei monitorizarii resurselor umane in
sistemul de eficienta a calitatii managementului
administratiilor publice locale.

in prezent reformele din Romania se confruntd cu unele aspecte problematice in
politica de resurse umane:

deficitul de resurse umane la toate nivelurile de guvernare;
fluctuatia constanta a functionarilor;

inexistenta unui sistem real de stimulare materialda si de
formare a carierei nu permite formarea unei rezerve de
resurse umane si pregatirea profesionistilor competenti in
domeniul autoguvernarii;

lipsa unei culturi de management unificat la toate nivelurile de
guvernare, fapt ce determinad conflicte de interes intre centru
si regiuni, intre subiecte si unitati administrative.

In legdturd cu aceasta, managementul resurselor umane la diferite niveluri
de organizare sociala va avea urmatoarele particularitati principale:

in primul rand, capatda o importanta deosebita in
imbunatatirea eficientei autoguvernarii,

in al doilea rand, este principalul obiect in trasarea directiei de
renastere a Romaniei,
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- in al treilea rand, schimba caracterul resurselor umane cu
conditia ca formarea sa se va incepe nu numai de “sus”dar si
de “jos”, cu fiecare municipalitate, cu fiecare organ al
administratiei publice locale.

Noutatea stiintifica a cercetarii consta in studiul teoretic si elaborarea
recomandarilor metodice, stiintifice si practice privind dezvoltarea sistemului de
selectare in recrutarea resurselor umane in administratia publica locald. Noutatea
stiintificd se prezintd prin urmatoarele rezultate:

1. a fost stabilitd corelatia dintre procesele de dezvoltare a administratiei
publice locale si sistemul de selectare in recrutarea de resurse umane in
administratie;

2. au fost determinate tendintele de baza in schimbarea cerintelor privind
resursele umane in conditiile de schimbare a competentelor administratiilor publice
locale;

3. au fost stabiliti si structurati factorii care influenteaza formarea si
dezvoltarea sistemului de selectare in recrutarea de resurse umane din administratia
publica locala:

4. au fost determinate directiile si caracterul influentei lor;

5. au fost concretizate notiunile de “selectarea resurselor umane in vederea
angajarii in administratia public locala”

6. au fost elaborate si concretizate principiile, metodele, cerintele privind
formarea si dezvoltarea sistemului de selectare a resurselor umane;

7. a fost elaborat modelul sistemului de selectare in vederea angajarii in
administratia publica local3;

8. a fost elaboratd metoda de evaluare a resurselor umane in vederea
angajarii in administratia publica locala.

Bazele teoretice si metodologice ale tezei sunt prezentate de conceptele
dialectice materialiste si conceptele dialectice. In tez& sunt reflectate metodele
stiintifice si metodele speciale de studii teoretice si empirice: analiza si sinteza,
abordarea sistematica, metoda logica, metoda prelucrarii statistice a informatiilor,
chestionare. Ca baza a informatiei in teza au servit: realizarile specialistilor
autohtoni si de peste hotare in domeniul economiei si managementului,
managementul resurselor umane, legile, programele, conceptele, privind problemele
din administratia locala si din politica de personal, studiile sociologice in care autorul
a fost direct implicat, precum si statisticile nationale, rezultatele monitorizarii
nevoilor administratiei publice.

Insemnitatea practicd a rezultatelor rezultatelor cercetdrii constd in
elaborarea:

- metodei de evaluare a resurselor umane in administratia publica
locala;

- mecanismului de selectare in vederea angajarii resurselor umane in
administratia publica local3;
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recomandarile privind Tmbunatatirea asigurarii informatice, tehnice,
normative, metodice si de drept a functionarii sistemului de selectare
al resurselor umane;

modelului - etalon de functie in administratia publica locala;
algoritmului elaborarii standardelor calitatii.
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CAPITOLUL I
UNELE CONSIDERENTE PRIVIND CERCETAREA
CALITATII VIETII POPULATEI IN CONTEXTUAL
FURNIZARII SERVICIILOR PUBLICE

1.1. Eficienta serviciilor publice ca parte integrala a dezvoltarii
administratiei publice locale si parghie in imbunatatirea calitatii vietii
populatiei

Cresterea eficientei activitatii organelor administratiei publice constituie unul
din scopurile strategice ale dezvoltarii societatii contemporane. Rezolvarea acestei
probleme a constituit si scopul reformelor statele intreprinse in diverse state la
sfarsitul secolului XX-inceputul secolului XXI, state in care s-au realizat si inca sunt
in desfasurare reforme de mare amploare, avand ca scop transformarea sistemului
administratiei publice.

Reforma administrativa realizata in ultimii ani in Romania, este de asemenea
in functie si de necesitatea cresterii eficientei activitatii organelor administratiei
publice locale. Modificarea sistemului administratiei publice este impusda de
necesitatea rezolvarii urmatoarelor sarcini complexe:

1. cresterea eficientei activitatii sistemului administratiei publice;

2. transformarea statului intr-un angajator responsabil, apt sa atraga in
vederea indeplinirii functiilor sale principale, forta de muncd cea mai
calificata si competenta, reducédnd in acelasi timp cheltuielile cu personalul;

3. cresterea increderii populatiei si mediului de afaceri in organele
administratiei publice.

in cadrul acestui proces, scopul principal al cresterii eficientei administratiei
publice consta in asigurarea unei calitati Tnalte a vietii populatiei si a cresterii
eficientei activitatii insasi a aparatului administrativ in vederea atingerii acestui
scop. Folosindu-se resursele de care dispune statul, se creaza conditiile pentru
asigurarea realizarii potentialului fiecarui individ, pentru dezvoltarea potentialului
economic al regiunii si al tarii. Eficienta administratiei publice se reflectd in
rezultatele acesteia constand in cresterea nivelului de trai si a calitatii vietii
populatiei, n crearea unei structuri administrative performante si deschise spre
transformari.

Scopul principal in evaluarea eficientei activitatii administratiei publice locale
consta in [ 97:
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1. acumularea si efectuarea analizei informatiei privind rezultatele
intermediare si finale;

2. stabilirea modificarilor efectuate si a situatiei pe moment in sfera
data;

3. evaluarea cheltuielilor si a profitului;

determinarea sferei in care se va optimiza politica;

5. utilizarea acestor date pentru rezolvarea problemelor ce vor aparea
pe viitor.

»

Existd o diversitate de abordari ale eficientei activitatii, principalele abordari
constand in trei moduri de evaluare: cantitativa, calitativa si mixta.

Evaluarea calitativd se bazeaza pe studiul criteriilor subiective despre
activitatea organelor administratiei publice, iar evaluarea cantitativa poate fi
efectuata in cifre absolute si relative pe baza datelor statistice. Modul de evaluare
mixt presupune utilizarea in cadrul evaluarii eficientei unei institutii publice atat a
metodei calitative, cat si a metodei cantivative. Temeiul evaluarii il constituie, de
reguld, activitatea principalad a institutiei publice in cadrul orientarilor stabilite si in
limitele competentei acesteia. Dincolo de acestea, evaluarea trebuie sa tina cont si
de factorii externi ce influenteaza rezultatele activitatii organului administratiei
publice. [110]

In cadrul analizei problemei evaludrii organelor administratiei publice,
inclusiv a organelor administratiei publice locale, terminologia difera de la autor la
autor:

1. evaluarea caracterului rezultativ,
2. evaluarea calitatii,
3. evaluarea eficientei.

Prin evaluarea caracterului rezultativ se intelege gradul de atingere a
unui rezultat scontat, iar prin evaluarea calitatii se intelege evaluarea
corespondentelor dintre particularitatile unui obiect sau fenomen si esenta acestuia.
In ceea ce priveste evaluarea eficientei, acest concept cunoaste interpretari
diferite. [ 56]Notiunea de "efect” desemneaza o anumitd actiune sau stare a unui
obiect. In consecintd, notiunea de "eficientd” se referd la ceva eficace, apt s
conducad la rezultatul dorit. Se poate observa, cd efectul activitatii administratiei
publice reprezinta capacitatea subiectului administratiei publice de a actiona in mod
corespunzator asupra obiectului in scopul realizarii sarcinilor stabilite, in conditii
variabile. In acest caz, efectul caracterizeazd mai curdnd multiplicarea posibild a
eforturilor, a mijloacelor bugetare utilizate in scopul atragerii lor spre rezolvarea
problemeielor de interes statal, pe baza de noi posibilitati. Efectul este orientat spre
viitor. In acceptiunea sa cea mai simpld, notiunea de “eficientd” este interpretats ca
reprezentand aptitudinea de a produce efecte. Aceasta interpretare a notiunii de
“eficienta” poate fi privita ca fiind o evaluare calitativd a eficientei. Exista si o alta
abordare: eficienta reprezinta efectul relativ; caracterul rezultativ al unui proces, al
unei operatiuni, al unui proiect sunt determinate ca raport dintre efect, rezultat, si
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resursele, cheltuielile ce conditioneazd si asigurd atingerea acestuia. in literatura de
specialitate aceasta definire se aplica termenului “eficienta economica”. [ 2]

Eficienta activitatii organelor administratiei publice depinde in mare masura
nu doar de volumul cheltuielilor materiale si financiare, ci si de calitatea realizarii
functiei, aflata in atributiile organelor administratiei publice.

Studierea abordarii teoretice si metodologice privind determinarea eficientei
activitatii organelor administratiei publice locale conduce la concluzia, ca, de regula,
sunt utilizati indicatorii:

1. eficienta economica - constd in evaluarea raportului dintre efect si
resurse in conditii concrete: economia realizatd prin optimizarea si
rationalizarea activitatii. Utilizarea fondurilor bugetare conform
destinatiei si cu rezultate optime pentru utilizatorii serviciilor publice
- populatia - constituie unul din sarcinile principale ale
administratiei publice;

2. eficienta tehnica - calculata raportand nivelul output-ului la volumul
de intrari si cresterea productivitatii factorilor de productie;

3. eficienta sociala-evaluarea calitativa a activitatii, constand fn
corespunderea dintre sarcinile administratiei publice locale si nevoile
populatiei in cresterea calitatii serviciilor publice furnizate.

Spre deosebire de efectul economic, efectul social este deseori imposibili de
cuantificat prin metode cantitative, acesta putand fi determinat doar prin
intermediul acelor transformari calitative ce au loc in sistemul socio-economic:
micsorarea duratei de prestare a serviciillor, cresterea calitatii serviciilor,
imbunatatirea situatiei psiho-sociale s.a..m.d. Efectul social se obtine pe parcursul
intregii durate a unui ciclu de productie, a unei idei, a unei forme de organizare, a
unei norme sociale etc. Analizand acest efect din perspectiva sistemului reproductiv
"productie-distributie-schimb-consum”, se constata ca efectul social se manifesta in
toate aceste stadii, ca acesta este comun intregului sistem si reflecta starea acestuia
in integralitatea sa. Efectul social reprezintd un indicator al rezultativitatii. Efectul
social este bazat pe calitatea inalta, indicatori de productie tehnici si tehnologici
moderni. Acest efect este posibil doar in masura organizarii rationale a activitatii
administratiei locale, a unei o functionadri optime a obiectelor adminstratiei si in
cazul unei corecte luari in calcul si respectari a intereselor si nevoilor societatii.

In literatura de specialitate se intdlneste notiunea de “eficientd sociald
generald”, care desemneaza rezultatele functionarii sistemului, adica totalitatea
subiectilor si obiectelor administratiei publice, sau ale sistemului de administratie.
Criteriile eficientei sociale generale, pe de o parte, reflectd in mod obiectiv scopurile,
necesitatile si interesele dezvoltarii societatii, iar pe de alta parte, permite
mésurarea gradului de satisfacere a necesittilor societstii. In baza masurarii
eficientei sociale generale poate fi determinat “raportul dintre administratia publica
si societate, precum si pregatirea administratiei publice pentru asigurarea dinamicii
si armoniei starii si dezvoltarii societatii. Criteriile fundamentale ale eficientei sociale
generale constau din: [ 89]
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- nivelul de productivitate al muncii, raportat la parametrii globali
referitori la activitatile respective;

- viteza si volumul cresterii avutiei nationale, calculate conform
metodologiei ONU;

- nivelul de trai al populatiei calculat per capita;

- distributia veniturilor pe diferite categorii sociale si, de asemenea,
prin comparatie cu nivelul din tarile dezvoltate;

- caracterul regulat, securitatea si stabilitatea raporturilor sociale.

Cu toate acestea, reducerea evaludrii eficientei activitatii organelor
administrative doar la cuantificarea efectului economic si social nu este suficienta.
Luand in considerare complexitatea structurii administratiei publice locale, eficienta
acesteia nu poate fi masurata prin nici un tip de indicator unic, ci se impune
determinarea sa ca rezultat al unei interactiuni complexe de factori diversi: naturali,
umani, socio-economici, ecologici, care influenteaza luarea si implementarea
deciziilor administrative. Rezultatul principal al activitatii organelor administratiei
publice este, categoric, efectul social general, prin care autorul intelege crearea
de conditii favorabile pentru populatia de pe teritoriul unei regiuni sau de
pe teritoriul statului, precum si intr-o serie de situatii — dincolo de granitele
acestora. Eficienta sociald generala a administratiei publice reprezinta un indicator
bazat nu pe un criteriu analizat separat (de exemplu, pe cheltuieli), ci include
rezultatele functionarii insusi a sistemului socio-economic in ansamblul subiectului si
obiectelor adminstratiei. Aceasta abordare realizeaza legatura dintre calitatea si
eficienta sistemului administratiei publice si scopurile fundamentale ale dezvoltarii
sociale, permite efectuarea unei evaluari corespunzatoare a nivelului de satisfacere
a necesitatilor corpului social si realizarea pe aceasta cale a unui mecanism real de
atingere, a unei calitati inalte a vietii populatiei.

Eficienta sociala generala a administratiei publice cuprinde
componente economice, sociale, politice, spirituale, psihologice si
ecologice, ce reflecta totalitatea conditiilor de trai si activitate umana, si
astfel reprezinta calitatea vietii populatiei a unei regiuni, a unei tari. Aceasta
reflecta nivelul de satisfacere a intregului complex de nevoi umane in cadrul
realizarii fortelor vitale in procesul de activitate efectiva si in mediul de viata.
Eficienta sociald generalda a administratiei publice se prezintd sub forma satisfactiei
populatiei fata de conditiile de viata si activitate, se reflecta in constiinta socialda sub
forma constientizarii de catre societate a propriei stari, a caracterului corespunzator
al spatiului ocupat de corpul social cu nevoile, interesele si valorile sale
fundamentale.

Intemeiat pe cerintele fundamentale ale abordérii sociologice a eficientei
activitatii admministratiei de stat se poate determina eficienta sociala generala a
administratiei publice ca o sumad integrala a eficientelor. Aceasta permite in
continuare distinctia dintre eficienta internd si externda a administratiei publice.
Eficienta interna este determinatd de eficienta activitatii organelor administratiei
publice, care constda in elaborarea, luarea si organizarea executarii deciziilor
administrative apte sa conduca la cresterea calitatii vietii populatiei. Eficienta
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externa este reprezentatda de gradul de satisfactie a nevoilor populatiei ce traieste
pe teritoriul tarii, in consecinta, eficienta externa a administratiei publice se reflecta
in calitatea vietii cetatenilor unui anumit teritoriu sau ai unei anumite tari. [ 89]

Studierea problemelor referitoare la crearea de structuri organizatorice apte
sa conduca in mod eficient catre rezultatele dorite, posibilitdtile de a lua decizii
administrative eficiente in structurile birocratice si de a evalua rezultatele acestor
decizii, studierea factorilor organizatorici si ai fortelor politice care modeleaza
conduita administrativa si, in consecinta, tragerea unei concluzii privind posibilitatea
atingerii unei conduite responsabile a finaltilor functionari publici, presupune
formarea unor conceptii teoretice care tin cont atat de experienta diversa la nivel
mondial in acest domeniu, cat si de traditiile nationale.

In diverse domenii de activitate notiunea de eficientd are particularitéti
diferite. Raportat la activitatea organelor adminsitratiei publice aceastd notiune a
devenit "un simbol politic foarte puternic”, capabil de a mobiliza opinia publica n
sustinerea anumitor propuneri. Sub influenta opiniei publice organizate eficienta
devine scopul activitatii organelor administratiei publice si criteriul evaludrii externe
a activitatii acestora.

Eficienta activitatii unei organizatii poate fi analizata:

1. ca scop;

2. ca factor motivational,

3. ca si criteriu de evaluare a proceselor si rezultatelor activitatii
administrative.

Sub influenta opiniei publice eficienta devine scopul activitatii administrative
a organelor administratiei publice si criteriul evaluarii externe a acestei activitati.
Esenta activitatii administrative, functiile si specificul acesteia sunt determinate, pe
de o parte, de sarcinile pe care aceasta le indeplineste, iar pe de altd parte, de
continutul propriu-zis al proceselor activitatii administrative, deci prin obiectul
acestora, prin mijloacele lor si prin activitatea lor ca atare.

In cadrul analizei eficientei activitatii organelor administratiei publice este
indispensabila distingerea modelelor, aspectelor, mecanismelor si tehnicilor
fundamentale ale evaludrii. fn prezent se disting citeva modele de eficients:
modelul sistem-resurse, modelul teleologic, modelul satisfactiei participantilor,
modelul complex. Caracteristicile comune ale modelelor de eficienta permit
descoperirea unei unitati complexe, ale carei componente sunt directiile definite prin
scop si prin mediul ambiant, prin activitatea si structura organizatorica, prin
tehnologiile administrative si metodicile de evaluare a eficientei. [ 107]

Modelul sistem-resurse este Iintemeiat pe analiza raporturilor dintre
organizatie si mediul ambiant. Eficienta in acest model este reprezentatd de
capacitatea organizatiei de a exploata mediul sau ambiant in scopul dobéandirii de
resurse rare si valoroase, in scopul sustinerii functionarii sale. De pe pozitiile
modelului teleologic o organizatie este eficientd in functie de masura in care Tsi
atinge scopuirile.
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Modelul satisfactiei participantilor se sprijina pe evaluari individuale sau de
grup ale calitatii activitatii organizatiei din partea membrilor acesteia. Organizatia
este conceputd ca un mecanism de cooperare motivational si distributiv, orientat
spre obtinerea de feed-back de la membrii sdi prin indermediul asigurarii unei
remunerari decente pentru activitatea lor.

Modelul complex considera eficienta ca fiind o caracteristica integrald si
structurala a activitatii organizatiei. Aceasta cuprinde evaluarea rentabilitatii, a
eficacitatii, a productivitatii, a calitatii produsului sau serviciului, a rentabilitatii, a
calitatii muncii si a inovatiei. Modelul de evidenta a contradictiilor porneste de la
punctul de vedere ca nu existd organizatii eficiente. Acestea pot fi eficiente intr-o
mai mare sau mai mica masura, deoarece:

se lovesc de limitarile multiple si contradictorii ale mediului ambiant;
au scopuri diverse si contradictorii;

au surse de evaluare diverse si contradictorii interne si externe;

au un cadru temporal divers si contradictoriu.

A WNBH

Analiza diferitelor modele de eficienta permite tragerea concluziei ca fiecare
model are avantajele si, in acelasi timp, limitele sale.

Orice abordare a evaluarii eficientei activitatii organelor administratiei publie
presupune recunoasterea ambiguitatii obiectivului propus. Diferentierea diverselor
grade de ambiguitate ale obiectivului implica diferentierea intre diferitele maniere de
evaluare, diferitele tipuri de evaluare si, de asemenea, diferitele stiluri de
administrare si control.

Astfel, din punct de vedere al eficientei poate fi evaluat orice aspect (parte)
sau caracteristica a activitatii organelor administratiei publice, privita in calitate de
integralitate si sistem social. Caracteristicile eficientei organelor administratiei
publice sunt multidimensionale si depind de obiectivele formulate, de subiectul
evaludrii. In aplicarea uneia sau alteia dintre tehnicile de evaluare ale eficientei, se
impune identificarea exacta a:

- subiectului evaluarii (pozitia acestuia, punctele de referinta privind
obiectivele si valorile);

- obiectului evaluarii (acesta poate consta in intregul sistem de
administrare sau un element individual al acestuia, de exemplu:
domeniu de activitate-proces, rezultat sau consecintd, aspectul
structural si institutional, personalul),

- instrumentariului eficientei (modelele, aspectele, tipurile si tehnologiile
de evaluare a eficientei).
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In scopul evaludrii activititii organelor administratiei publice se impune
identificarea de criterii concrete din cadrul criteriilor generale (rentabilitate,
eficientd, rezultate). Acest moment este de importanta cruciala in pregatirea pentru
desfasurarea evaluarii. [ 49]

Elaborarea criteriilor de evaluare trebuie efectuata cu o anume flexibilitate.
Dintre cerintele fundamentale referitoare la criteriile de evaluare se poate reliefa, in
primul rand, obligativitatea ca aceste criterii sa conduca la realizarea obiectivului
evaluadrii si ca acestea sa cuprinda toate problemele identificate; in al doilea rand,
criteriile trebuie sa fie suficient de concrete pentru a permite realizarea evaluarii din
punct de vedere practic; in al treilea rand, criteriile trebuie sa se sprijine pe
argumente corespunzatoare si/sau sa provina din surse prestigioase. Dincolo de
acestea, criteriile utilizate pentru evaluarea activitatii trebuie armonizate intre ele si
de asemenea armonizate cu criteriile utilizate la evaluarile anterioare.

In opinia autorului, "eficienta sociala” si “caracterul rezultativ din punct de
vedere social” ale administratiei locale reprezintd douda laturi interdependente ale
activitatii administrative.

"Caracterul rezultativ din punct de vedere social”, in calitate de concept al
analizei stiintifice, reflectd in primul rand o serie de rezultate concrete pentru
economie si pentru alte sfere ale vietii sociale, atinse prin intermediul utilizarii
diferitelor calitati sociale: incredere, parteneriat, solidaritate si altele. Aceasta se
fixeaza prin intermediul unui sistem de criterii, indicatori si indici ce reflecta succesul
diverselor tipuri de activitati. Rezultatele obtinute se intemeiaza pe efectele utilizarii
capitalului social si a potentialului uman.

"Eficienta socialda” in calitate de concept stiintific si criteriu-cheie al
modernizarii administratiei locale exprimd, in acceptiunea noastra, in primul rand,
potentialul social (resursele sociale) rezultate urmare activitatii administrative.
Numeroase componente ale capitalului social se acumuleaza in cursul procesului de
realizare a activitatilor administrative si se manifesta prin cresterea si raspandirea
de calitati sociale ale interactiunii dintre stat si societate cum ar fi solidaritatea,
increderea, responsabilitatea, demnitatea cetdteneasca, bunastarea sociala etc.
Aceste calitati produc in viitor efecte sociale importante in atingerea rezultatelor din
diverse domenii ale dezvoltarii socio-economice si socio-culturale ale societatii si
statului. In aceasta constd, in opinia noastrd, esenta si continutul acestei notiuni,
desi criteriile si caracteristicile intermediare ale eficientei sociale pot fi detaliate atat
in cadrul a diferite paradigme si modele de administratie, cat si in diverse domenii
ale vietii sociale in economie, politica, stiinta, cultura, educatie.

"Eficienta sociald”, “caracterul rezultativ din punct de vedere social”,
"echitatea sociald” a administratiei publice constituie baze importante pentru
evidentierea criteriilor si indicatorilor cruciali in crearea unui stat social real si a
modernizarii serviciilor publice.

Modernizarea activitatii administrative si a intregului sistem al administratiei
trebuie sa fie, in opinia noastrd, orientatd spre infaptuirea valorilor sociale, spre
obtinerea de efecte sociale apte de a face viata fiecarui om mai demna, mai liber3,
iar relatiile dintre oameni mai echitabile, asigurdndu-se egalitatea acestora in
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drepturi. Din pacate, in discursul stiintific contemporan o asemenea acceptiune a
eficientei sociale a administratiei practic nu este tratatd, deoarece toate aceste
valori: "echitatea”, "demnitatea”, “libertatea”, "egalitatea in drepturi”, "bundstarea
pentru toti” ar constitui mai curdnd "deziderate frumoase” si "abstractiuni umaniste
generale” si din acest motiv nu ar putea constitui criterii efective ale efectelor
sociale. [ 71] De aceea in prezent, la evaluarea eficientei sociale a administratiei se
pune accentul pe determinarea cantitatii, calitatii, accesibilitatii serviciilor
administratiei publice in domeniul culturii si petrecerii timpului liber, educatiei,
sanatatii etc. Procedéndu-se astfel, abordarea economica, tehnologica si
instrumentala a evaluarii eficientei sociale ecraneaza total esenta profund umanista
a insasi notiunii de stat social, reducand totul la problema prestarii de servicii sociale
in conditiile pietei contemporane. Referitor la aceasta problema, stiintele sociale se
confrunta cu un important obiectiv metodologic si metodic de conceptualizare
concreta si operationalizare a acestor notiuni. Exista o necesitate de necontestat de
elaborare a unui sistem de indici si indicatori sociali si sociologici prin intermeiul
carora sa poata fi masurate aceste efecte sociale. Rezolvarea acestor obiective va
permite crearea de instrumente stiintifice reale pentru cuantificarea acestor
componente umaniste ale eficientei sociale a activitatii administratiei ca masura a
dezvoltarii echitatii sociale, a demnitatii sociale, a drepturilor si libertatilor omului, a
bunastarii acestuia.

Printre principalele efecte sociale menite sa conduca sistemul administratiei
in 0 noud etapa de modernizare, problema cresterii increderii sociale, a formarii si
intaririi parteneriatului si interactiunii sociale, cresterea rolului responsabilitatii
cetatenesti si sociale dobandeste o importanta centrald. Conditiile fundamentale de
realizare a ideii statului social in procesul de modernizare a administratiei pot fi
infaptuite Tn cursul actualizarii in practica a valorilor sociale ale echitatii, bunastarii,
egalitatii Tn drepturi, libertatii de realizare a potentialului fiecarui individ. Printre
principalele criterii ale modernizarii sistemului administratiei se afla in primul rand
aspecte ale eficientei sociale a activitatii administrative, cum ar fi dezvoltarea
capitalului social si al potentialului uman, manifestate prin realizarea oportunitatilor
existente de dezvoltare, prevenirea conflictelor sociale acute, depasirea cuantumului
critic al indicatorilor sociologici de dezintegrare a ordinii sociale.

1.2. Provocarile actuale cu care se confrunta administratia publica in
activitate

Pe parcursul ultimilor ani dezvoltarea statului si a societatii romane s-au
aflat sub actiunea unui intreg complex de factori, atat cu caracter global, cat si cu
caracter intern. Un rol important i-a revenit crizei economice globale si instabilitatii
globale in ansamblul sau. Pe langa acestea, in tarda s-au desfasurat evolutii interne,
dintre care nu putine au constituit prin natura lor provocari serioase la adresa
sistemului de guvernare a statului si care, in mod vadit, nu au contribuit la o
dezvoltare ascendenta a societatii. Provocarile sociale, politice si economice cu care
s-a confruntat statul roman in etapa prezenta sunt caracteristice in o masura
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semnificativa si multor altor tari, de aceea cautarea raspunsurilor adecvate are
semnificatie globala. in acelasi timp, multe probleme sunt determinate: [ 129]

- de specificul dezvoltarii istorice a statului;

- de specificul proceselor in desfasurare in societate;

- de ineficienta administratiei de stat;

- de incapacitatea administratiei de a solutiona contradictiile ce apar prin
metodele si mijloacele existente in guvernare.

in randul celor mai acute provocéri in fata cdrora se afld statul in calitate de
actor al reglementarii societatii, poate fi inclus urmatorul complex de riscuri ale
dezvoltarii sociale - politice, economice si civilizationale ale contemporaneitatii
(figura. 1).

m I!I‘ll 7Za economico —
nstabilitatea social - i =
I. i3 financiara ﬁlobala

terea fluxurilor de capital si intetirea

i i luptei pentru
m / stapanirea acestora

— Provocarile ——
spiritual,
comercializarea m

culturii, erodarea degradarea stiintei si
hazelor morale ale educatiei

resterca coruptiel

i

Figura. 1. Provocarile cu care se confrunta sistemul administratiei publice

Criza economico - financiara globala

Tindnd cont de caracterul ciclic al crizelor, in ultimii ani au fost elaborate
anumite masuri si mecanisme de iesire a diferitelor state din criza, au fost
concepute modalitati de minimizare a consecintelor distructive ale acesteia asupra
societatii. Cu toate acestea, se considerda ca prezenta crizéd nu are corespondent in
trecut si ca reprezinta un nou tip de colaps social si economic, in cadrul caruia
prabusirea sectorului real al activitatii economice este insotita de ascensiunea
,bulelor” pietei financiare, prin crearea de axe virtuale de stabilitate economico -
financiard, care se pot prabusi in orice clipa, ingropdnd sub ele insulele de
prosperitate economica si financiara existente in prezent. Toate acestea creeaza o
amenintare permanenta de destabilizare a economiei nationale, si presupune, in
calitate de masura neaparat necesara de modernizare a administratiei de stat,
crearea unui sistem eficient de amortizare si stabilizare a durabilitatii dezvoltarii
sectorului financiar si economic. [56]
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Instabilitatea social — politica

Ultimii ani sunt caracterizati printr-o crestere vizibila a activitatii de protest
a populatiei in diverse state ale lumii, mai ales in acelea dezvoltate dupa tipul de
guvernare autoritar. in locul miscérii de eliberare nationald, caracteristicd secolului
trecut si indreptata Tmpotriva puterii corporatiilor transnationale, a dependentei
coloniale si ulterior postcoloniale, au aparut noi forme de lupta ale diverselor grupuri
sociale pentru drepturile lor.

Din cauza insuficientei dezvoltari a mecanismelor socio-politice de
manifestare legitima a intereselor si realizarii drepturilor legitime, deseori aceste
forme de manifestare ale protestului imbraca un caracter extrem, trecand dincolo de
sfera reglementata legal. O amenintare la adresa stabilitatii social — politice este
reprezentata si de asa-numitele ,revolutii portocalii”, de dezvoltarea terorismului, a
nationalismului, a extremismului, a nesupunerii colective a cetatenilor fata de
autoritati, care ajunge la revolta directa si haos, elemente care au devenit o insusire
a vremurilor noi. Multe state care s-au confruntat cu aceste provocari, s-au dovedit
nepregatite in fata unei asemenea turnuri a evenimentelor si nu au fost apte sa
gaseasca raspunsuri moderne si adecvate la ele. Tocmai de aceea o sarcina
importanta a modernizarii statului este cresterea mecanismelor necesare de
mentinere a stabilitatii social - politice in conditiile cresterii tensiunii si conflictelor
sociale, caracteristice societatii contemporane. [ 56]

Deficitul de resurse si de capital si intretinerea Iluptei pentru
stapanirea acestora

in ultima perioadd se observd o continuare a luptei pentru resurse si capital.
O particularitate a dezvoltarii contemporane prezintd o acutizare de redistribuire
globala a resurselor atat intre diferite state, in favoarea statelor mai puternice din
punct de vedere economic si tehnologic, cat si intre stat si business-ul corporatist, si
alte structuri de afaceri ce reprezinta capitalul national si transnational. O
importanta deosebitd le revine in conditiile contemporane nu doar resurselor
materiale si naturale, ci si celor umane si tehnologice ce permit realizarea deplina si
eficienta a potentialului de dezvoltare a societatii. O caracteristicd a tarilor cu
sisteme economico - financiare dezvoltate si cu capital excedentar prezinta
expansiunea lor si crearea unor insule ale economiei in afara frontierelor nationale
(SUA, Marea Britanie, Japonia, Taiwan s.a.), prin includerea in circuitul lor economic
resurse naturale si umane din alte state. Caracteristic pentru statele cu conditii
politico - economice si sociale mai putin dezvoltate si, de asemenea, pentru statele
cu economii bazate pe resurse, dependente de investitori straini, este nu numai
exodul de capital, ci si exodul de fortda de munca bine instruitd si cu nalta calificare
profesionald, spre strdinatate sau companii multinationale.

Decalajul tehnologic, degradarea stiintei si educatiei

Dincolo de recunoasterea realizarilor tarii noastre in domeniul stiintelor
fundamentale, veriga slaba a productiei interne ramane in continuare complexul de
tehnologii destinate materializarii cunostintelor unice in noi topuri de productie.
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Decalajul tehnologic constituie o piedica in calea accesului produselor industriei si
agriculturii nationale pe piata interna si externa. Pierderea calitatilor de consum a
marfurilor si serviciilor din productia internd constituie o dovada a slabiciunii
guvernarii, care este incapabild sa solutioneze , in conditiile revolutiei stiintifico -
tehnologice, probleme cu care se confrunta tara, sa armonizeze multitudinea
intereselor stiintei, economiei, intereselor de afaceri si celor sociale.

Situatia este deosebit de alarmanta atat a invatamantului superior, orientat
spre comercializarea educatiei in defavoarea calitatii pregatirii profesionistilor, cat si
a invatamantului mediu, care nu educa capacitatea de a rezolva independent
sarcinile si problemele in baza unei pregatiri generale de calitate. Toate acestea pot
constitui un factor negativ in formarea si valorificarea potentialului uman, care in
prezent devine un factor-cheie al dezvoltarii sociale, economice si tehnico -
stiintifice. In acest context, modernizarea guverndrii presupune elaborarea unei
politici adecvate in domeniul stiintei si educatiei.

Depopularea, cresterea fluxurilor migrationale si, astfel,
accentuarea influentei traditiilor socio-culturale ale acestor fluxuri

Un indicator important al sanatatii sociale, a fortei vitale a natiunii si a
statului este nivelul natalitatii si mortalitatii, caracteristicile socio-demografice ale
populatiei, starea bazelor spirituale si morale ale reproducerii vietii in societate.
Ultimele decenii sunt caracterizate de o scadere sistematica a cifrei absolute a
populatiei ca rezultat al sciderii natalititii. In prezent scdderea populatiei se
observa in mai mult de 20 de tari ale lumii, indeosebi in fostele sate socialiste.
Conform estimarilor expertilor ONU, aceasta tendintda va afecta toate tarile
dezvoltate ale lumii cu exceptia SUA!. Criza economic3, situatia ecologics, starea
psihica a societatii, criza sistemului medical, cresterea consumului de alcool si
stupefiante in societate constituie factorii principali ai scaderii populatiei.
Depopularea schimba nu doar numarul acesteia, ci si structura sa demografica.
Guvernele statelor afectate de scaderea populatiei sunt deseori constréanse sa
compenseze deficitul de populatie prin aflux de afara, marind ritmul imigrarii. O
asemenea politica practic conduce la diluarea natiunii respective, la modificarea
componentei etnice a populatiei, la distrugerea identitatii si constiintei nationale a
poporului, la pierderea traditiilor nationale. Intensificarea influentei altor traditii
socio-culturale submineaza principiile fundamentale de socializare inchegate,
introduce elemente noi in dezvoltarea relatiilor familiale si de rudenie, care deseori
nu rezista incercarii timpului si se destrama. Scaderea populatiei poate conduce la
prabusirea sistemului de pensii, ceea ce, la randul sau, cauzeaza probleme politice si
economice deosebit de grave. Apare deficitul fortei de munca, creste presiunea
fiscala per angajat, ceea ce se reflectd negativ asupra consolidarii potentialului
general de dezvoltare socio-economica al societatii. Tocmai de aceea o sarcind
importanta a modernizarii sistemului de guvernare este cdutarea raspunsurilor

! Estimérile 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 demografica, a cailor de pastrare si crestere a fortei
vitale si a energiei sociale a natiunii romane.

Vidul ideologic si spiritual, comercializarea culturii si erodarea
bazelor morale ale vietii

Un risc deosebit la adresa sigurantei nationale, a dezvoltarii stabile si
ascendente a tarii este reprezentat de erodarea reperelor sociale, spirituale si
morale ale activitatii vitale ale societatii , erodare care conduce la fragmentarea
societatii, cauzeaza numeroase conflicte politice si socio-culturale, precum si apatie
sociala.

Cresterea coruptiei, erodarea mecanismelor activitatii de control a
structurilor de putere

O amenintare serioasa la adresa existentei statului ca instrument eficient de
rezolvare a sarcinilor economico-sociale de dezvoltare a societdtii constituie
cresterea amplorii coruptiei. Coruptia reprezinta o activitate ilegala a unei persoane
ce ocupd o functie de autoritate publica in exercitarea atributiilor postului sdu, care
cauzeaza daune statului, societatii, persoanelor, ceea ce conduce, in primul rand, la
scaderea eficientei acestei structuri.

E clar, ca masuri dure de combatere a coruptiei, de tipul celor din China si o
serie de alte tari, nu pot fi preluate de autoritatile actuale in virtutea atasamentului
lor fata de valorile fundamentale europene, care consacra rolul primordial al
dreptului la viatd. In acelasi timp, multe alte instrumente si mecanisme de control
social asupra functionarilor la ora actuald sunt practic demantelate si nu
functioneaza, ceea ce aseaza solutionarea acestei probleme in planul crearii de noi
institutii de control social si guvernamental. Fara o schimbare a elitelor aflate la
putere, fara o concurenta politica reala, fara libertatea mijloacelor de informare in
masa, fara democratizarea societatii si a separatiei intereselor mediului de afaceri
de cele ale puterii, lupta impotriva coruptiei va fi mai mult ca sigur sortita esecului.

Astfel, in calitate de provocari serioase la adresa sistemului de guvernare
poate fi numit un intreg complex de conditii si particularitdti economice, socio-
culturale si politice ale starii in care se afld in prezent diverse domenii ale societatii
si guvernarii care ameninta dezvoltarea durabild si dinamica statului. Printre acestea
se afla o structura economica orientata spre sectorul resurselor, spre coruptia in
randurile autoritdtilor de stat si administratiei de la toate nivelurile, degradarea
stiintei si educatiei, decalajul tehnologic, vidul ideologic si spiritual, disolutia bazelor
morale si sociale ale fortei vitale a societatii, pierderea identitatii sociale si culturale,
cresterea amenintarii reprezentate de catastrofele tehnogene si naturale. [ 154]
Sunt suficiente argumentele pentru a porni de la prezumtia ca factorii existenti ai
dezvoltarii globale si regionale vor actiona in cursul unei perioade considerabile de
timp si vor determina atat orientarea generala a evolutiilor in societate, cat si a
mésurilor autoritatilor de stat in vederea localizdrii si stopérii lor. In acest sens sunt
posibile diverse scenarii de dezvoltare sociala in functie de proiectul de modernizare
a guvernarii ales si de modalitatea concreta a realizarii acestuia.
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In contextul cursului noii modernizéri apare posibilitatea abordarii de
scenarii a analizei sistemelor economice si sociale si a proceselor socio-
culturale, care fac obiectul guvernarii. Aceasta abordare consta din doua
componente importante, care permit aprecierea proceselor si fenomenelor socio-
economice: 1in integralitatea criteriilor si caracteristicilor endogene si
exogene de dezvoltare. Prima se refera la elaborarea si studierea de scenarii de
comportare a sistemelor si obiectelor analizei (scenarii sinergetice). Cea de-a doua
se referd la elaborarea de scenarii de gestionare a acestora (scenarii atractive).

O noutate de principiu a abordarii de tip scenariu, este posibilitatea de a
estima conduita tipurilor de obiecte si desfasurarea scenariilor dezvoltarii acestora in
functie atat de tendintele interne si legalitatile formarii lor, cat si de structurile de
conducere impuse din exterior prin prisma scopurilor si criteriilor lor de functionare.
Un scenariu de conduitd a obiectului este reprezentat de un model de modificare a
imprejurarilor, legata de dezvoltarea unei situatii dorite sau blocarea unei situatii
nedorite. Scenariile se elaboreaza si se analizeazd in conditiile existentei unor
probleme a caror nerezolvare constituie un obstacol in calea dezvoltarii stabile si
fara crize a unui sistem socio-economic.

In conditiile globalizdrii si nesustenabilitdtii dezvoltdrii economiei mondiale,
o sarcina de maxima importanta a guvernarii este asigurarea unei dezvoltari stabile
si ascendente a sistemelor socio-economice la nivel national si local. Astfel,
strategia de reglementare a dezvoltarii sistemelor socio-economice trebuie
sa se sprijine pe factorii sociali, economici si socio-culturali favorabili
dezvoltarii teritoriale si sa reactioneze in timp util la problemele aparute si
tendintele nefavorabile, care reprezinta riscuri pentru securitatea economica a
tarii si pentru ordinea sociala. [ 129]

Modernizarea guvernarii poate fi considerata ca fiind un tip de evolutie a
unui sistem socio-politic si economic, care tine cont de fluctuatiile si deplasarile
centrelor ciclice de atractie a capitalului uman si financiar care se produc in tara si in
lume. Aceasta include crearea unui sistem de institutii eficiente de centralizare si
liberalizare a celor mai importante domenii ale vietii sociale, care vor reactiona la
diversele faze si cicluri ale dezvoltarii socio-economice si socio-culturale. Acest
proces va deveni posibil prin capacitatea institutiilor respective de a dezvolta in
functionarea sa mecanisme de stabilizare, armonizare, impulsionare a activitatii, de
autoorganizare sociald, de mobilizare, de integrare sociala.

Schimbarile administrative care cuprind in prezent un numar mare de state,
inclusiv si Romania, sunt cauzate de tendinta globala de regandire a rolului si naturii
statului in lumea contemporand si se bazeaza intr-o masura considerabild pe
paradigma conceptuald a ,noi guvernari”, avand ca scop umanizarea guvernarii si
rezolvarea problemelor mentionate mai sus.

Unul din expertii din domeniul ,,noii guvernari”, R. D. Behn defineste modelul
conceptual respectiv ca ,... ansamblul de tactici si strategii, orientate spre depasirea
ineficientei aferente modelului traditional al sectorului de stat ..”. D. Kettl enunta
sase caracteristici ale ,noii guvernari”, acestea fiind productivitatea, utilizarea
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marketingului, orientarea catre client, descentralizarea, abordarea stiintifica a
utilizarii resurselor materiale, si responsabilitate in functie de rezultate. [ 119]

in prezent, in cadrul conceptiei ,noii guverndri” se remarcd urmatoarele
orientari fundamentale ale modernizarii sistemului (figura 2) [119]:

Privatizarca

Descentralizarea

Dezvoltarea resurselor umane gi potentialului
uman

Cresterea cahtiitin serviciilor

Orientirile fundamentale Perfectionarea activitatii organelor administratiei
ale modernizirii sistemului publice locale
de cuvernare

Aplicarea modelului de bugetare in functic de
rezultate

Utilizarea pe scard largi a tehnologiei moderne,
ale informatiei si comunicirii

Evaluarca rezultatelor activitatii administrative

Figura. 2. Orientarile fundamentale ale modernizarii sistemului administrativ

Privatizarea, care presupune reducerea rolului statului in administratie si
detinerea proprietatii, include nu doar transferul proprietatii de stat catre proprietari
privati, ci si incheierea de contracte cu structuri private in vederea prestarii de
servicii importante pentru stat.

Descentralizarea administratiei de stat, care se realizeaza prin transferul
anumitor atributii si resurse la un nivel inferior al administratiei, sau prin intermediul
crearii de structuri autonome, care dispun de mijloace proprii pentru solutionarea
sarcinilor sociale conferite lor.

Dezvoltarea resurselor umane si potentialului uman, ceea ce
presupune modificarea functiei publice pe calea credrii de baze motivationale si de
altd natura in scopul cresterii calitatii si nivelului activitatii administrative, odata cu
cresterea nivelului de profesionalism, universalism, eticd profesionala, protectia
sociald a angajatilor in administratie.
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Cresterea calitatii serviciilor de stat, prin crearea de noi ,structuri,
orientate spre consumator”, care se vor ghida in activitate conform standardelor
clare de deservire a cetatenilor, de satisfacere a nevoilor sociale ale acestora, dupa
criterii clar reglementate si indicatori de management a calitatii serviciilor.

Perfectionarea activitatii organelor administratiei de stat in baza
optimizarii structurilor organizationale, crearea unei retele de organizatii autonome
ale administratiei, care indeplinesc anumite atributii, crearea mecanismelor noi in
activitatea administrativa care corespunde raporturilor pietei, implementarea la
scara larga a metodelor si mijloacelor de management folosite de companiile
private.

Aplicarea modelului de finantare bugetara in functie de rezultate in
scopul Tmbunatatirii administrarii fondurilor publice pe baza elaborarii bugetului ,pe
verticald”, renuntarea la tutelarea minutioasa a mijloacelor bugetare, determinarea
calitatii si cantitatii ,produsului final”, a rezultatului activitatii, stabilirea de indicatori
clari de evaluare a activitdtilor, acordarea de independenta executantului la
rezolvarea sarcinii stabilite.

Utilizarea pe scara larga a tehnologiilor moderne ale informatiei si
comunicarii in baza formarii de retele nationale ce unifica retelele locale ale
regiunilor, ministerelor, autoritatilor, agentiilor, folosindu-se standardele
internationale de aplicare a tehnologiei informatiei, crearea de centre speciale
responsabile cu implementarea si dezvoltarea tehnologiilor de telecomunicatii in
activitatea autoguvernarii.

Evaluarea rezultatelor activitatii administrative in baza implementarii
unui sistem de monitorizare complexa ce permite evaluarea calitatii si nivelului de
functionare a aparatului de stat, eficienta si rezultatele reale ale acestuia,
standardele de calitate ale serviciilor prestate cetatenilor, satisfactia populatiei fata
de diverse aspecte ale activitatii structurilor de autoguvernare.

Directiile si elementele de baza ale modernizarii sistemului de guvernare, in
ciuda unor anumite contradictii, inconsecvente, nesistematizari, a unor alunecari
fnapoi in timp, se implementeaza treptat in practica administrativa. Cursul general
in sensul modernizarii functionarii structurilor de stat in ultima vreme se observa tot
mai clar si la scarda tot mai largd, apropiindu-se tot mai mult de indeplinirea
principiilor de baza ale conceptiei si proiectelor contemporane de optimizare si
reformare a autoguvernarii.

Desi implementarea multor principii ale teoriei ,noii guvernari” a contribuit
in multe state la realizarea unor reforme administrative eficiente, totusi multe
probleme actuale ale administratiei de stat incd nu si-au gasit solutia in cadrul
paradigmei conceptuale respective.

In primul rand, au devenit vizibile esecuri vidite in domeniul eficientei
sociale a activitatii administrative, sensul cel mai larg al acestui domeniu fiind
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dezvoltarea raporturilor sociale si calitatii vietii umane, ca un indiciu al eficientei
politice si economice, si nu invers, privite ca rezultat si consecinta a acestora.
Notiuni ca ,valori sociale”, ,echitate sociald”, ,responsabilitate sociald si politica”,
Jincredere sociald”, , participare civica” si alte notiuni de baza, care confera societatii
caracteristicile sociale si civice fundamentale pentru dezvoltare, s-au dovedit greu
de conciliat cu ideologia noii guvernari-management.

Experienta realizarii practice a multor teze conceptuale ale ,teoriei noii
guvernari” in statele occidentale (Marea Britanie, SUA, Noua Zeelanda, Australia,
Germania, statele scandinave si altele) au provocat un hiat important intre scopurile
declarate si rezultatele obtinute in mod real ale reformei sistemului politico-
administrativ. In principiu, nu s-a reusit s& se obtind realizarea practicd a unor
mecanisme de concurentd efective, dezvoltarea spiritului antreprenorial, eficienta
deservirii cetatenilor in calitate de clienti si consumatori ai serviciilor de stat.

in domeniile activitatii administrative, unde exista posibilitatea unei
cuantificari exacte a rezultatelor, noua guvernare prezinta avantaje prin atragerea
resurselor sectorului privat catre prestarea de servicii publice, in timp ce birocratia
traditionala se bazeazd doar pe fortele proprii. Externalizarea, intemeiata pe
parteneriatul public-privat, permite reactia flexibila la modificarea cererii de bunuri
si servicii publice. Totusi, extinderea interactiunii statului, in persoana diverselor
institutii si functionari, cu mediul privat, sporeste riscul cresterii fenomenelor de
coruptie prin luarea de decizii defavorabile concurentilor si altor grupuri sociale.
Astfel, reforma administrativa presupune coordonarea abordarilor in vederea
perfectionarii activitatii aparatului administrativ, atat in sensul traditional de
»birocratie ideald”, cat si in contextul conceptiei ,noii guvernari”. O asemenea pozitie
nu numai cd nu pune in antiteza abordarile traditionale si moderne ale cresterii
calitatii guvernarii si eficientei acesteia, dar si permite valorificarea a tot ceea ce
este pozitiv si util in continutul acestora, in functie de situatia social-politica si socio-
economica concreta.

Astazi deja se intrevad contururile generale ale noului model de guvernare,
care ar permite realizarea unei brese strategice de catre societatea romana intr-un
nou timp istoric - economie inovativa, stat responsabil social, relatii sociale
echitabile, indivizi liberi, activi din punct de vedere social si emancipati din punct de
vedere creativ.

1.3. Metodica cercetarii si analizei calitatii prestarii serviciilor
publice

In conditiile modificdrii constante a cadrului normativ, a practicii de aplicare
a legislatiei, a problemelor sistemului si structurii organelor puterii executive, dintre
factorii care permit desfasurarea monitorizarii in mod regulat, locul central este
ocupat de institutionalizarea indicatorilor de calitate a serviciilor prestate de
administratia publica. Elaborarea unei liste unitare de indicatori ai calitatii serviciilor
prestate de administratia publicd permite institutionalizarea procesului de analiza.

In acest caz partea variabild va consta in elaborarea criteriilor de selectare a
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desfasurarii primei etape a cercetarii si analizei calitatii serviciilor prestate de
administratia publica, stabilirea domeniului de monitorizare (reglementarile
administrative, organele puterii executive, categoriile de solicitanti, expertii
s.a.m.d.), stabilirea partii variabile a instrumentariului sociologic referitor la functiile
statale, incluse in zona de monitorizare selectata. [ 53]

Selectarea domeniului de monitorizare este factorul fundamental care
determina strategia de constructie a cercetarii, in acest caz este vorba despre
reglementdrile administrative. Este evident cd in etapa a doua si a treia a
monitorizarii se elaboreaza lista de reglementari in temeiul careia este efectuata
monitorizarea. Totusi, deja in prima etapd a organizarii cercetarii, se impune
constructia unei tipologii de reglementari administrative din punct de vedere al
obiectului aplicarii acestora, a subiectilor interactiunii, a sferei de competente a
organelor abilitate ale puterii executive, a situatiilor de viata ale cetatenilor si
organizatiilor ce intra sub incidenta acestor reglementari.

Principalele intrebari la care se impune a se raspunde in cursul elaborarii
metodologiei cercetarii si analizei calitatii serviciilor prestate de administratia publica
se refera la:

1. nivelul de informare al cetdtenilor referitor la reglementarile
administrative de catre cetateni si caile de Tmbunatatire ale procesului
de informare;

2. nivelul corespundetei dintre prestarea efectiva a serviciilor administratiei

publice si reglementarea prestarii acestora;

caile de crestere a eficientei prestarii serviciilor administrative;

4. care este relatia factorilor care influenteaza din punct de vedere al
beneficiarilor de servicii administrative si implementarea ineficientd a
reglementarilor administrative,

5. care este nivelul de satisfactie al cetatenilor privind aplicarea
reglementarilor adminstrative si cat de mult s-a schimbat acest nivel
pentru beneficiarii acestor servicii,

6. nivelul de simplificare a activitatii functionarilor administratiei publice in
functie de implementarea reglementarilor,

7. modul organizarii a unui model feedback permanent si eficient dinspre
structurile interesate ale societatii civile catre organele abilitate ale
puterii executive.

Eficienta implementarii sistemului de reglementari administrative si calitatea
serviciilor administrative prestate sunt determinate de factori multipli: valorile
culturale, mostenirea experientei trecutului, nivelul de birocratizare, nivelul coruptiei
si strategiile comportamentale ale resurselor umane din institutiile care presteaza
servicii administrative. Astfel, pentru studierea exhaustiva a problematicii eficientei
implementarii si a calitatii prestarii de servicii publice, se impune analizarea tuturor
aspectelor procesului prestarii de servicii publice, si anume: din punctul de vedere al
beneficiarilor, din punctul de vedere al “prestatorilor” si din partea tertilor -
reprezentantii opiniei publice si expertii. O asemenea abordare complexa presupune
utilizarea mai multor metode sociologice de colectare si analizare a informatiilor

w
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primite de la beneficiarii serviciilor publice, de la cei care le presteaza, de la experti
si de la reprezentantii organizatiilor non-guvernamentale.

Parametrul fundamental studiat prin prezenta cercetare este calitatea
prestarii serviciilor administratiei publice in acceptiunea cea mai larga a acestei
notiuni. Autorul propune realizarea unei cuantificari a calitatii prestarii serviciilor
publice pe doua cai:

In primul rénd, este vorba despre un indicator obiectiv al calitatii eficientei
implementarii reglementarilor si practicii prestarii serviciilor administratiei publice Tn
conformitate cu reglementdrile. Acesta este un indicator complex, cu caracter
cumulativ, constand dintr-un set de indicatori fractionari si indici ce reflecta
corespondenta dintre procesul de prestare a serviciilor publice si reglementarile
adminstrative adoptate.

Intr-al doilea rdnd, este vorba despre un indicator subiectiv al calitatii,
intemeiat exclusiv pe parerile cu caracter evaluator si ale beneficiarilor de servicii si
cele ale reprezentantilor organizatiilor non-guvernamentale. Acest indicator de
calitate este de asemenea complex si fractionat.

Toate initiativele de cuantificare a calitatii, a rezultatelor si eficientei
activitatii se lovesc de un set standard de limite, indicate la figura 3. [110]

Limitarile masuririi calitatii

set de astfel de indicatori este incomplet si niciunul nu poate fi apriori recunoscut ca
validitatea fiecdrui indicator in parte poate fi irelevant; acest lucru conduce automat la

todologic

de opinii referitoare la stabilirea relevantei dintre pocesui de

diverselor  componente, determinate  de servicii publice de procesul si achizitie de

intotdeauna reciproc, ceea ce complica extrem de

Figura 3. Limitarile care impedica masurarea calitatii, eficacitatii si eficientei

prestarii serviciilor in cadrul administratiei publice locale

Pornind de la limitarile indicate mai sus, poate fi formulata cerinta de baza a
sistemului de indicatori de calitate privind prestarea de servicii publice: acest
sistem trebuie sa fie complex (adica sa includa indicatori de diverse tipuri)
si de asemenea trebuie sa fie in cea mai mare masura posibil bazat pe
corelatiile pare dovedite a fiecarui indicator ce o formeaza.
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Indicile obiectiv al calitatii consta din setul de indicatori ce urmeaza:

. corespondenta dintre standardul de prestare al serviciului
atribuit practicii si exigentele conform standardului de prestare
al serviciului;

. evaluarea de catre experti a calitatii infrastructurii referitoare la
serviciul public prestat;

. evaluarea de catre experti a muncii (competentei, nivelului de
deservire) resurselor umane din administratia publica localg;

. evaluarea de catre experti a caracterului optim al organizarii
procedurii de prestare a serviciilor publice.

In vederea evaludrii indicatorilor obiectivi ai serviciilor prestate se folosesc
urmatoarele metode de culegere si analiza a datelor:

Metode de acumulare si analiza a datelor

1 S contro

corespondentel  dintre  procesul  prestarii vietoda ™ ac T
serviciului public si standardul previzut de evaluarea intr-o situafie reald a rezultativitagi
iri  pentru ea  serviciului 51 eficientel prestirii de servicii publice)

intreprinzitorilor in punctul prestirii serviciului
public (permite analizarea de citre experfi a
calitdfii infrastructurii $i caracterului optim al

din administrafia publici (permite evaluarea
calitdfiit muncii angajatilor administratiel
locale Tn ceea ce priveste prestarea de servicii

Figura 4. Metode de culegere si analiza a informatiei pentru evaluarea
indicatorilor obiectivi ai calitatii serviciilor prestate

Indicele subiectiv. Calitatea procesului de prestare a serviciilor publice are o
influenta esentiala asupra evaluarii de catre persoanele fizice si juridice a activitatii
administratiei locale. Se presupune ca beneficiarii ingisi ai serviciilor vor evalua
calitatea serviciilor prestate conform anumitor parametri (figura 5). Astfel,
indicatorul subiectiv de calitate consta din:

e evaluarea de catre beneficiari a calitatii infrastructurii referitoare
la serviciile de care au beneficiat (P1),

e evaluarea de catre beneficiari a calitatii interactiunii cu furnizorul
serviciului (P2),

e evaluarea de catre beneficiari a caracterului optim si al satisfactiei
de la procedura de primire a serviciului (P3).
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Figura 5. Componentele indicatorului subiectiv al calitatii furnizarii de servicii

Pentru evaluarea indicatorilor subiectivi in cursul cercetdrii trebuie utilizate
urmatoarele metode de colectare a informatiilor: [ 53]

1. Chestionarea beneficiarilor de servicii la punctul furnizarii acestui
serviciu (permite colectarea si analizarea opiniilor cu caracter
evaluator ale respondentilor referitoare la calitatea furnizarii
serviciului, la  problemele interactiunii cu functionarii
administratiei si la satisfactia vis-a-vis de procesul de furnizare a
serviciilor publice in general).

2. Sondajul de opinie (permite urmarirea modificarilor in raportul
dintre beneficiarii serviciilor si functionarii administratiei locale,
modificarea nivelului de informare a populatiei referitor Ila
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Sistem

problemele furnizarii serviciilor, si de asemenea obtinerea
evaluarii calitatii indeplinirii functiilor administratiei, ale serviciilor
furnizate).

Metoda discutiei in grup cu reprezentantii organizatiilor non-
guvernamentale (permite colectarea de date referitoare la
parerea reprezentantilor organizatiilor non-guvernamentale
referitor la problemele aplicarii reglementarilor administrative,
urmarirea evaluarii acestora, precum si evaluarea gradului de
pregatire  pentru participarea la dezbaterea, atat a
reglementarilor administrative ca atare, cat si a problemelor cel
mai frecvent intdmpinate de beneficiarii serviciilor publice si, de
asemenea, permite formularea propunerilor de implementare a
procesului de monitorizare regulata a calitatii furnizarii
serviciilor).

ele de indicatori de evaluare a calitatii furnizarii serviciilor publice

si a corectitudinii implementarii reglementarilor administrative, sunt prezentate
in figurile 6 si 7:

‘administrative

serviciului cu
vedere general

reglementarilor

standardul din punct de furnizare a serviciului in functie de
conditiile de lucru ale functionarilor

publici

furnizare a serviciilor din punct de vedere
al conditiilor de prestare in organele

furnizare a serviciilor din punctul de
vedere al conditiilor de primire a

beneficiarilor serviciilor

Figura 6. Indicatorii corespondentei standardului furnizarii serviciilor celui prevazut

de reglementarile administrative
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Figura 7. Indicatorii de feed-back in raport cu beneficiarii serviciilor

In teoria contemporand se disting patru conceptii fundamentale referitoare
la definirea principiilor fundamentale si la criteriile de succes ale administratiei:
manageriald, juridica, politica si socio-culturala.

Conform caracteristicilor conceptiei manageriale, criteriile fundamentale ale
succesului administratiei constau in eficienta economica si eficacitatea economica a
activitatii, care se stabilesc prin intermediul masurérii cheltuielilor alocate pentru
obtinerea unui anumit rezultat. Sarcina de baza in aceasta conceptie se reduce la
identificarea de variante ale activitatii, apte de a asigura maximul de rezultate in
conditiile unor anumite resurse existente. In esentd, administratia in cadrul acestei
paradigme se reduce la ,managementul public” si reprezinta ceva intermediar intre
administratia de stat si reglementarea publica. [ 106]

In conformitate cu conceptia juridicd, sarcina primordiald a administratiei
consta in asigurarea legalitatii, a respectarii drepturilor cetatenesti, a suprematiei
legii. Constitutia si Legea consituie pentru functionarul public o prioritate de ordin
superior in raport cu dispozitiile si indicatiile superiorilor sdi, in raport cu avantajul
economic sau rezultatul scontat al activitatii.

In conformitate cu conceptia politica, pricipiul de baza si valoarea
fundamentald a administratiei devine tendinta de a infaptui vointa poporului, de a
reflecta si satisface in cel mai inalt grad posibil interesul societatii si necesitatile
populatiei. Orientarea catre interesul national, dezvoltarea dialogului social referitor
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la problemele fundamentale ale dezvoltarii societatii constituie caracteristici si
trasaturi cheie ale administratiei in cadrul acestei pardigme conceptuale.

Studiind caracteristicile calitative ale administratiei in conceptiile enuntate
mai sus, rezulta ca acestea au in comun criteriul corespondentei dintre activitatea
subiectelor puterii executive si celei legislative. Ele sunt numite principii si valori
fundamentale , considerate prioritare in fiecare din conceptiile prezentate.

Spre exemplu, pentru conceptia manageriala, valoarea fundamentald a
administratiei consta in atingerea scopului principal, adicd a rezultatului socio-
economic necesar. Eficacitatea si eficienta administratiei este inteleasa ca fiind
capacitatea organelor administratiei de a obtine rezultate care sunt in maxima
concordanta cu necesitatile sociale, utilizdnd in acest scop in mod optim potentialul
existent, tindnd de asemenea cont de reproducerea resurselor necesare.

Pentru conceptia juridicad valoarea fundamentald a administratiei constd in
respectarea neconditionata a principiului suprematiei legii, care presupune existenta
de institutii si mecanisme functionale de protectie a drepturilor omului, absenta
discriminarii si a abuzului de functia publica.

Pentru conceptia politicd, valoarea fundamentald a administratiei publice
locale constd in exprimarea corespunzatoare si urmarea neabdtuta a orientarii
politice care intruchipeaza interesul national si vointa poporului suveran. Atingerea
unui nivel ridicat de participare directa a cetatenilor la procesul politic, crearea si
sprijinirea de institutii ale societatii civile, implicarea larga a populatiei in organele
de autoguvernare, dezvoltarea de mecanisme de concordantda si exprimare a
intereselor divergente ale grupurilor sociale in cdutarea consensului social - acestea
sunt obiectivele fundamentale in cadrul conceptiei politice.

In acelasi timp, in ciuda faptului c& abordérile existente dezvaluie principiile
si obiectivele de guvernare in dimensiuni politice, juridice, organizationale si
manageriale, permitadnd astfel sa dea o evaluare cuprinzatoare, multidimensionala a
acestui fenomen, in opinia autorului, incd nu este abordata o dimensiune foarte
importantd a notiunii de "control al calitatii". Aceasta este in primul rand o chestiune
de dimensiune sociala, socio-culturald a valorilor de autoguvernare. Astfel, e
necesar de a completa abordarile existente privind analiza si evaluarea caracterului
auto guvernarii cu o abordare sociala. Numai in acest caz putem vorbi despre
succesul administratiei publice din punctul de vedere al nevoilor interne ale
sistemului social. [119]

Conform abordarii socio-culturale, scopul principal si obiectivele de
autoguvernare ar trebui sa fie depasirea fragmentarii si pasivitatii societatii, bazata
pe incredere si solidaritate, pe perceptiile societatii cu privire la interesul national,
pe calitatile morale si sociale ale oamenilor, pe relatiile sociale armonioase adaptate
la nevoile de dezvoltare si autorealizare a diferitelor grupuri sociale. Aplicand o
abordare socio-culturalda Tn evaluarea calitatii gestionarii de catre organele
autoguvernarii, accentul trebuie pus pe indicatorii situatiei spirituale si morale in
societate, pe cresterea increderii publicului in structurile executive si legislative, pe
dezvoltarea parteneriatului social intre guvern, mediul de afaceri si comunitate, pe
participarea civica in guvernare.
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In metodologia Bancii Mondiale, care se bazeazd pe metoda ONU, sunt
utilizate sase componente ale calitatii guvernarii:

1. luarea in considerare a opiniei populatiei si responsabilitatea organelor
administrative (in ce masura cetatenii au posibilitatea de a alege guvernul si
celalalte organe ale puterii, evaluarea gradului de libertate a cuvantului, a
gradului de libertate de asociere, celelalte libertati cetdtenesti);

2. stabilitatea politica si lipsa violentei (stabilitatea institutiilor guvernamentale,
gradul de probabilitate a destabilizarii si rasturnarii guvernului prin mijloace
neconstitutionale sau prin uz de forta);

3. eficienta activitatii guvernamentale (calitatea serviciilor publice, calitatea
activitatii functionarilor publici, gradul de independenta fatd de presiunile
politice, calitatea elaborarii si implementarii politicii statale, etc.);

4. calitatea legislatiei (capacitatea guvernaului de a formula si implementa o
politica rationald si acte normative care permit dezvoltarea sectorului privat
si 1i faciliteaza dezvoltarea);

5. suprematia legii (gradul de incredere a diferitilor subiecti in normele stabilite
de societate si de asemenea respectarea de catre ei a acestor norme, in
particular, eficienta executarii silite a contractelor, a activitatii politiei, rata
infractionalitatii , etc.);

6. limitarea coruptiei (gradul de utilizare a puterii de stat in scopuri personale).

1.4. Indicatorii integrali ai calitatii vietii populatiei. Metodica evaluarii
eficientei activitatii administratiei publice locale

Calitatea vietii populatiei unei tari sau regiuni reprezintd o problema
complexa nu doar din punct de vedere teoretic si stiintific, ci si din punct de vedere
practic. In acest sens se pune problema studierii ttiintifice a calitétii vietii populatiei
in scopul adoptarii de solutii administrative in vederea asigurarii unei dezvoltari
durabile a sistemelor socio-economice si a credrii de conditii favorabile de trai
pentru cetateni. Calitatea vietii cetatenilor unei tari sau regiuni se stabileste prin
intermediul unui num&r mare de componente ale vietii sociale si economice. In
calitate de indicatori care permit masurarea calitatii vietii, pot fi utilizati acei
indicatori care reflectd in cea mai mare masura conditile reale de viata ale
cetatenilor, indicatori ce pot fi denumiti indicatori integrali ai calitatii vietii.

Exista o serie de abordari in stabilirea indicatorilor calitatii vietii, propuse de
autori diferiti si intemeiate pe baze metodologice diferite. Cea mai cunoscuta dintre
acestea este cea a evaluarii indicelui de dezvoltare umanda, elaborata de expertii
ONU. Multi oameni de stiinta specializati in domeniul evaluarii calitatii vietii,
considera cd acest indicator integral este identic cu indicatorul “calitatea vietii”.
Indicele de dezvoltare umana se stabileste in functie de trei indicatori:

1. speranta de viata,
2. nivelul de educatie,
3. PIB.
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Fiecare dintre componentele enuntate reprezintd rezultatul unui complex de
factori interdependenti de dezvoltare economica si sociald si dispune de
caracteristici calitative proprii.

1. Indicele speransei de viata cuantifica starea sanatatii fizice, psihice si
sociale ale populatiei,

2. Indicele nivelului de educatie cuantifica potentialul socio-cultural si
profesional al populatiei. Indicele de dezvoltare umana consta din media aritmetica
a tuturor celor trei componente ale sale.

3. Indicele PIB - cuantifica rezultatele economice ale activitatii umane.

Caracterul universal al indicatorilor propusi permite utilizarea lor in vederea
evaluarii calitatii vietii populatiei si a elaborarii de studii comparative interregionale
si interstatale in scopul diagnosticului starii calitatii vietii si elaborarii de strategii de
crestere a acesteia.

Prima metoda: expertii ONU efectueaza evaluari anuale ale indicelui de
dezvoltare umana practic in toate statele lumii si stabilesc locul fiecaruia dintre
acestea. In functie de nivelul indicelui de dezvoltare umand ONU stabileste trei
grupe de state: cu nivel de dezvoltare ridicat, mediu si scdzut. Din grupa statelor cu
nivel de dezvoltare ridicat fac parte statele cu indicele de dezvoltare umana mai
mult de 0, 800 unitati, din grupa statelor cu nivel de dezvoltare mediu fac parte
statele ce au un indice de dezvoltare umana intre 0,799 si 0,500 unitati. Grupul
statelor cu nivel de dezvoltare scazut include statele in care indicele de dezvoltare
umana este mai mic decat 0, 499 unitati. [ 55]

Avantajul acestei metode consta in caracterul sau simplu si accesibil si de
asemenea in faptul ca permite efectuarea unei analize comparative a calitatii vietii la
nivel interregional si interstatal. Dar se impune observatia ca doar trei indicatori nu
pot reflecta intreaga complexitate a proceselor si fenomenelor economice si sociale
care reflectd starea calitdtii vietii populatiei unei regiuni sau a unei tari. Dincolo de
limitele atentiei cercetatorilor raman o serie de factori ce influenteaza calitatea
vietii, cum ar fi factorii de securitate ecologica si personala, factori social-politici s.a.

A doua metoda de cuantificare a calitatii vietii populatiei a fost elaborata
de expertii comisiei UNESCO pentru problemele populatiei si calitatii vietii. Ca baza a
evaluarii calitatii vietii, conform acestei metodologii, sunt considerati indicatorii ce
urmeaza:

1. sdnatatea;

2. educatia;

3. hrana rational3;

4. mediul ambiant stabil si curat din punct de vedere ecologic;

5. conditiile de locuit;

6. siguranta;

7. starea sistemului de sanatate;

8. participarea cetatenilor la viata sociala;

9. crearea conditiilor indispensabile pentru dezvoltarea societatii;

10. echitatea;
11. egalitatea dintre barbati si femei.
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In cadrul aplicdrii acestei metodologii se utilizeaz& 11 indicatori, ceea ce
constituie dovada unei abord&ri multilaterale a problematicii. Insd, in opinia noastra,
unii indicatori, cum ar fi de exemplu “crearea conditiilor indispensabile pentru
dezvoltarea societatii” necesita clarificari suplimentare.

A treia metods. In vederea evaludrii calitdtii vietii se utilizeazd urmatorii

indicatori: [55]
1. longivitatea scontata; 4. agresivitatea din societate;
2. reproducerea naturald a populatiei; 5. caracterul neadecvat al solutionarii
problemei proprietatii,
3. insatisfactia fata de viata; 6. instabilitatea raporturilor de
familie.

Aceasta metoda reprezintd o abordare complexa a cercetarii calitatii vietii si
cuprinde indicatori importanti cum ar fi reproducerea naturald a populatiei si
speranta de viata, si de asemenea indicatori ce reflecta siguranta vietii sociale. Cu
toate acestea nu sunt luati in calcul de catre cercetdtori componente importante ale
calitatii vietii, cum ar fi "“prosperitatea populatiei” si "prosperitatea economica a
societatii”, ce au o influentd covarsitoare asupra nivelului de trai si calitatii vietii. Iar
din acest lucru rezulta faptul, ca adoptarea de decizii administrative in vederea
cresterii calitatii vietii populatiei pe baza rezultatelor unor astfel de analize se pot
dovedi in mod efectiv neadecvate realitatii existente.

A patra metoda. Conform acestei metode, calitatea vietii este evaluata

conform urmatorilor indicatori:

prosperitatea;

accesibilitatea si calitatea educatiei;

accesibilitatea asistentei medicale si starea de sanatate;
accesibilitatea la locuinte si calitatea conditiilor de locuit;
starea mediului social.

AWM e

Aceasta metodologie reflecta continutul calitatii vietii in ceea ce priveste
componentele de baza ale calitatii vietii, dar si aceasta sufera de o deficienta. Din
punctul de vedere al autorului, nu se poate vorbi despre calitatea existentei umane
fard luarea in calcul a unor componente atat de importante cum ar fi securitatea
activitatii umane si a mediului inconjurator.

A cincea metoda. Conform acestei metode se efectueaza monitorizarea
calitatii vietii in cele mai mari orase ale lumii. Componentele de baza ale calitatii
vietii sunt considerate urmatoarele:

1. costul hranei (indicator de baza); 5. asistenta medical3;
2. conditiile de trai; 6. nivelul de poluare fonica;
3. comunicatiile; 7. traficul;
4. educatia; 8. poluarea;
9. siguranta publica.
Conform acestei metode, prosperitatea populatiei este exprimata prin
indicatorul “costul hranei”. Insd in aceste conditi apare riscul neglijérii importantei

altor tipuri de cheltuieli, cu atdt mai mult cu cat in regiunile cu economie dezvoltata
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si venituri ridicate, procentul de cheltuieli pentru hrana are o pondere mai scazuta,
ponderea cea mai ridicata revenind cheltuielilor pentru produse nealimentare si
dezvoltare personala.

A sasea metoda. Indicatorii de baza ce caracterizeaza calitatea vietii
populatiei conform acestei metodologii sunt;

1. PIB pe cap de locuitor;
Puterea de cumparare a venitului mediu per capita;

3. Ponderea populatiei cu venituri sub minimul de subzistenta si
ponderea populatiei cu venituri mai ridicate decéat cosul minim;

4. Nivelul de sanatate al populatiei;

5. Nivelul de educatie.

Studiile efecuate in temeiul acestei metode sunt caracterizate de temeinicie
si permit efectuarea de comparatii interregionale s interstatale atat din punct de
vedere al nivelului si calitdtii vietii, cat si in functie de fiecare indicator in parte. Se
impune, insa, observatia ca aceastd metoda acordd o atentie deosebita unor
componente importante ale calitatii vietii, cum ar fi siguranta vietii si activitatii
populatiei si mediului social, problemei de incredere in autoritdti si a activitatii
politice a populatiei, domeniului spiritual s.a.

A saptea metoda.

Aceasta se intemeiaza pe un indicator integral al calitatii vietii, determinat
de calitatea populatiei, prosperitatea populatiei, calitatea mediului social, calitatea
mediului Tnconjurator si a conditiilor naturale si climatice, figura 8.

Se impune alegerea de indicatori integrali referitori la fiecare nivel.
Subdivizarea treptata a indicatorului integral “calitatea vietii” in indicatori integrali
componenti si in continuare divizarea lor intr-un sistem de indici integrali si a
fiecarui indice integral in totalitatea indicilor statistici absoluti si relativi, permite
studiul sistemic al fenomenului.
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CALITATEA VIETII POPULATIEI

2. capacitatea de a forma gi pastra familia

3. mve]_ul de educa‘!ie sl Culturé
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3. caracteristicile mobilitéfii sociale g teritoriale a
populatiei
. sdndtatea climatului socio-politic
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3. starea solurilor
. diversitatea bioloicﬁ
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Conditii naturale g1 de clima

2. con

Figura 8. Sistemul ierarhic al indicilor statistici si criteriilor
partiale ale calitatii vietii populatiei

Astfel, metodologiile existente de studiere a calitatii vietii propun abordari
diferite ale studiului acestei probleme. O trasatura comuna a lor este insa faptul ca
toate reflectd conditiile esentiale ale existentei umane, conditii exprimate prin
indicatori integrali.

Problema calitatii vietii trebuie analizata de asemenea si in contextul
modernizarii societatii, prin prisma modificarii valorilor fundamentale si ale traditiilor
vietii sociale.

Etapa actuald de dezvoltare a statului este caracterizatd prin dezvoltarea
tehnologiei informationale, prin generalizarea acccesului la internet, de dezvoltarea
sistemului de telecomunicatii. In opinia noastrd, acest factor are o influentd decisivé
asupra calitatii vietii populatiei unei regiuni sau tari.
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Sistemele de informatizare a societatii influenteaza direct climatul social prin
solutionarea unui numar mare de probleme sociale si economice, ameliorand
calitatea vietii populatiei prin intermediul cresterii productivitatii si a simplificarii
conditiilor de viata si de munca.

Societatea informationala se edifica in temeiul creativitatii si a cererii
crescute pentru competente. Diversele resurse informatice de gestionare si de
analiza, create in baza noilor tehnologii informatice inovative, sistemele de
comunicatii si telecomunicatii se transforma in directii fundamentale ale bazei
materiale si tehnologice ale societatii. Aceste procese necesita din partea
administratiei publice locale extinderea oportunitdtilor oferite de tehnologiile
informatiei si comunicatiei in procesul de gestionare a dezvoltarii si de crestere a
calitdtii vietii populatiei. In acest sens, propunem includerea in componenta
indicatorului integral "conditiile de viata ale populatiei” un nou indicator -
“nivelului de informatizare”.

In literatura de specialitate se propun diferiti indicatori individuali al
indicatorului integral al calitatii vietii. Cercetatorii folosesc modele diferite de
abordare. De exemplu, cel mai simplu model se reduce la adunarea punctelor
tuturor componentelor. Modelele mai complexe presupun o insumare cu ponderi
diferite, in functie de importanta diferitelor caracteristici ale calitatii vietii umane.

Instrumentele utilizate in scopul evaluarii calitatii vietii trebuie sa permita
evaluarea adecvata si compararea calitatii vietii populatiei regiunilor, urmarirea
dinamicii acesteia, analizarea factoriald a schimbarilor pozitive si negative din acest
domeniu.

Evaluarea starii calitatii vietii populatiei a unei regiuni permite abordarea
complexa si analiza sistemica a fenomenelor si proceselor complexe aflate in
desfasurare in regiunea data, permite evaluarea eficientei activitatii administratiei
publice locale in functie de un indicator integral al calitdtii vietii, indicator care
exprimad in mod concentrat situatia economica si sociala si eficienta sistemului de
administrare n integralitatea sa.

Astfel, se observd ca notiunea de calitate a vietii reprezintd o categorie
sinteticd complexa, care insumeaza toate conditiile esentiale de existentd ale
individului, nivelul de dezvoltare si gradul de satisfactie a nevoilor si intereselor atat
materiale, cat si nemateriale, ale oamenilor, exprimate prin intermediul unor
indicatori integrali, care indicd aspectele esentiale ale vietii si activitatii populatiei.
Alegerea corecta a indicatorilor si formarea unui sistem suficient si complet de indici
ai acestora conditioneaza veridicitatea si fundamentarea procedurii de evaluare, iar
in planul activitatii administrative ofera un instrument eficient in scopul rezolvarii
competente a sarcinilor administrative.
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1.5. Modelele de evaluare a eficientei activitatii administratiei
publice locale in practica tarilor dezvoltate

La sfarsitul secolului XX-lea - finceputul secolului XXI in majoritatea
covarsitoare a statelor dezvoltate au avut loc sau sunt in desfasurare reforme
administrative de amploare, in legatura cu care s-a pus deosebit de acut problema
evaluarii eficientei nu doar a reformelor implementate, ci si a caracterului rezultativ
al activitatii organelor de la diferite nivele. Reformele administrative au avut drept
scop, In multe tari, in principal reevaluarea rolului ministerelor in sistemul
administratiei publice locale, precum si a organelor administratiei publice locale.

Perfectionarea metodelor de evaluare a eficientei activitatii organelor
administratiei locale de peste hotare s-a desfasurat prin intermediul transformarilor
structurale ale aparatului administrativ, in legaturd cu implementarea de scheme
procedurale si functionale de activitate. Acest lucru a permis evaluarea activitatii
organelor administratiei publice locale in cadrul unui proces sau a unei functii
concrete, data in competenta unei anumite entitati a statului, ceea ce a constituit un
fenomen pozitiv in sine, deoarece la realizarea unei functii statale puteau participa
nu doar organe diferite ale puterii de stat, ci si mai multe institutii deconcentrate.
Toate acestea au contribuit la reglementarea interactiunii dintre diversele verigi ale
administratiei publice locale.

Astfel, modelele de evaluare ale eficientei activitatii administratiei publice
locale existente in prezent in statele occidentale prezintd urmatoarele caracteristici:

1. evaluarea are un caracter complex, ludndu-se in calcul complexitatea si
interdependenta dintre diferitele verigi si niveluri ale administratiei;

2. sistemul de evaluare include si functiile administrative delegate
institutiilor deconcentrate, care lucreazéd mai eficient cu populatia in
temeiul delegarii de atributii in prestarea serviciilor publice;

3. nivelul de evaluare este diferentiat tindndu-se cont de redistribuirea
functiilor administrative, inclusiv a stabilirii nivelului de conducere
strategicd a unei anumite regiuni sau a unui anumit domeniu al
activitatii administrative.

Se impune observatia ca modelele occidentale contemporane de evaluare a
eficientei activitatii administratiei publice sunt aplicabile, in primul rénd, acestora.
Mai mult decat atat, experienta globald este dovada faptului ca fiecarei tari ii este
caracteristic un model propriu de evaluare a eficientei administratiei publice locale.
Totusi, trebuie subliniate doua modele fundamentale, cel mai des utilizate: [ 76]

- modelul rezultativ
- modelul de costuri.

In tabelul 1 este prezentatd analiza comparativd a acestora. La aplicarea
modelului rezultativ al evaludrii activitatii organelor administratiei publice locale se
iau In considerare rezultatele activitatii doar in cadrul limitelor maxime de cheltuieli
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pentru activitatea respectiva. In acest scop, in practica de peste hotare pentru
organele administratiei publice locale se stabilesc indicatori de planificare cantitativi
si calitativi, Tn scopul indeplinirii carora li se stabilesc limitele finantarilor bugetare.
in cadrul limitelor stabilite, acestea isi optimizeazd singure activitatea, orientand
mijloacele economisite catre nevoile proprii. Acest lucru conduce la inlaturarea
conflictului de interese dintre cel ce distribuie mijloacele bugetare si beneficiarul

acestora.
Tabelul 1
Analiza comparativda a modelelor de evaluare a administratiei

publice locale

Criteriile de Modelul

Nr. evaluare
ale modelului

Modelul de costuri

Modelul rezultativ

1. Obiectul evaluarii

Se cerceteaza eficienta
insusirii mijloacelor
bugetare acordate conform
limitelor trasate ale
obligatiilor bugetare

Se analizeaza atingerea
obiectivelor si sarcinilor
trasate organului din
administratia publica
locald in cadrul
programului realizat de
acesta

Stabilirea volumului
mijloacelor

2. bugetare
indispensabile
activitatii

Criteriile fundamentale de
evaluare a volumului
finantarilor bugetare:

- proiectul devizului de
venituri si cheltuieli in
activitatea bugetara;

- volumul de cheltuieli al
perioadei anterioare;
-rata inflatiei;

Volumul mijloacelor
bugetare in conformitate
cu rezultatele care
trebuiau atinse (unitatea
de cost a obiectivului,
care trebuie sa fie atins
de institutia bugetata)

Caracterul evaluarii

Evaluarea corespunderii
cheltuielilor efectuate cu
finantarile bugetare

Evaluarea rezultatului
atins in conformitate cu
indicii planificati

3. - . acordate (corespondenta
eficientei ) o
’ dintre contul de venituri si
cheltuieli real si proiectul
acestuia)
Indicatorii corespunderii Indicii cantitativi si
dintre devizul stabilit de calitativi de indeplinire a
Directiile venituri si cheltuieli al obiectivelor de catre
4 fundamentale in institutiei bugetare si cel organelor administratiei

obtinerea indicilor
de evaluare

indeplinit, inclusiv
identificarea utilizarii
fondurilor bugetare in
scopuri neplanificate

publice, obiective pentru
care au fost alocate
finantarile de la buget
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Astfel, modelul de costuri, desi fiind cel mai eficient mod de control al
cheltuielii mijloacelor bugetare, nu reprezinta totusi mecanismul optim de evaluare,
deoarece cel ce efectueaza controlul pierde din vedere numeroase probleme ce tin de
caracterul rezultativ si de calitatea activitatii organelor administratiei. In plus,
orientarea strict spre indicatorii de costuri restréange libertatea decizionald in
solutionarea problemelor administrative. In schimb, modelul rezultativ de evaluare a
eficientei organelor administratiei publice permite luarea de decizii independente si
faciliteaza evaluarea cea mai adecvata si completa a rezultatelor activitatii, deoarece
acest model se bazeaza pe existenta de indicatori planificati si indicatori reali. [76, p.
32]

Exista si modele nationale de evaluare a eficientei activitatii administratiei
publice locale a unor state. In unele state aceste modele sunt incluse in sistemul
puterii executive si reprezinta sisteme de monitorizare si de control a activitatii
organelor acesteia. Astfel, in SUA exista un proiect nonprofit de evaluare a calitatii
administratiei publice locale intitulat GPP (government performance project), care
este finantat prin sponsorizari.

Aspectul pozitiv al acestui model consta in elaborarea criteriilor care determina
cele mai bune conditii pentru asigurarea unei puteri eficiente sub forma:

1. aplicarii managementului financiar;

2. gestionarii personalului;

3. gestiondrii eficiente a resurselor financiare si a tehnologiei
informationale;

4. administratiei orientate spre rezultatul indeplinirii obiectivelor;

5. utilizarii indicatorilor de eficacitate a activitatii si perfectionarea
acestora;

6. organizarii corecte a licitatiilor;

7. atragerii cetatenilor in activitatea administratiei.

Interesanta este Metoda complexda de evaluare a eficientei sistemului
administratiei publice locale si a calitatii serviciilor lor, elaborata de angajatii
Institutului pentru Administratie Campbell (SUA) in anul 1996. Aceasta se utilizeaza
pentru evaluarea eficientei administratiei publice locale conform urmatorilor
indicatori: [ 122, p. 64]

gestionarea capitalului;
gestionarea resurselor umane;
managementul rezultativ;
gestionarea tehnologiei informatiei.

A WNBR
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Aceasta metodologie de evaluare a permis identificarea “punctelor slabe” din
activitatea administratiei si elaborarea de masuri in vederea perfectionarii anumitor
aspecte ale activitati acesteia. Interesant este ca evaluarea eficientei s-a facut nu
doar in temeiul studierii efectului activitatii organelor administrative, ci si a studierii
legdturilor dintre calitatea gestiondrii resurselor si serviciile furnizate de
administratie.

In Suedia se aplicd modelul evaludrii calitdtii gestiunii financiare a organelor
puterii executive, utilizandu-se ratingul Administratiei financiare nationale. Modelul
permite evaluarea calitatii managementului financiar si al proceselor administrative,
a corespunderii procedurilor financiare normelor aplicabile. Rezultatele evaluarii se
utilizeaza la analiza cererilor de alocare de fonduri pentru anul urmator si de
asemenea in vederea Imbunatatirii sistemului administrativ si la solutionarea
problemelor de personal. [ 122]

Modelul belgian de evaluare a calitatii birocratiei a fost elaborat de
Secretariatul Conducerii Administrative, care efectueaza analiza actelor normative si
a procedurilor administrative privind prezenta in cadrul acestora a unei sarcini
administrative excesive asupra mediului de afaceri si asupra cet&tenilor. in calitate
de indicator integral al calitatii activitatii sistemului administrativ apare asa-numitul
"indice Kafka”, care reflectad nivelul ineficientei birocratiei statale. Importanta majora
a acestui indice poate servi drept temei pentru revizuirea actelor normative si a
procedurilor. [ 122]

De asemenea interesantd este practica de control a atingerii indicatorilor
stabiliti ca obiectiv, aplicatd in Marea Britanie: din sistemul indicatorilor de eficienta
(peste 100) se aleg 30-40 dintre cei mai semnificativi, iar controlul atingerii
acestora este efectuat de Departamentul responsabil pentru asigurarea eficientei
activitatii. Institutiile responsabile de atingerea indicatorilor prioritari, impreuna cu
angajatii departamentului respectiv, elaboreaza un plan in vederea atingerii
rezultatelor stabilite. Departamentul responsabil pentru asigurarea eficientei
activitdtii are In competentd monitorizarea indeplinirii planului, in comparatie cu
dinamica valorilor propuse pentru indicatorii prioritari.

In evaluarea eficientei administratiei publice cei mai relevanti indicatori sunt
indicatorul de eficacitate si de calitate a realizarii obiectivelor si sarcinilor reformei
administratiei publice locale. Seria de indicatori de eficacitate nu are caracter
exhaustiv si tine cont in mare masurd de practica internationald. Indicatorii ce se
bazeaza pe utilizarea unui spectru larg de surse de informatii, cum ar fi datele
diferitelor institutii si autoritati, materialele de cercetare, rezultatele evaluarii si
autoevaluarii activitatii, si de asemenea, pe analiza actelor normative si a cadrului
juridic, ce reflectd esenta activitatii organelor administratiei publice locale. Tocmai
acesta este motivul pentru care indicatorii mentionati reprezintd baza cea mai
obiectiva pentru desfasurarea evaluarii.

Calitatea activitatii administratiei publice locale influenteaza direct cresterea
prosperitatii economice a tarii, afluxul de investitii strdine, iar transparenta activitatii
organelor administratiei este strans legatd de indicatorii de crestere economici. in
final, exista o interdependenta dintre calitatea serviciilor guvernamentale si calitatea
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vietii populatiei. Cresterea eficientei administratiei publice locale constituie una din
conditiile dezvoltarii durabile a unei tari, a unei regiuni si a cresterii prosperitatii
populatiei.

Astfel, studiind modelele de evaluare a eficientei activitatii organelor
adminsitratiei publice locale in practica strdind, se poate afirma ca in fiecare stat se
foloseste un model propriu de evaluare a eficientei activitatii organelor administratiei
publice locale. In acelagi timp, dupa cum s-a aratat deja mai sus, acestea pot fi in
mod conventional clasificate in doud tipuri fundamentale - modele de costuri si
modele rezultative. Tendinta de dezvoltare a acestor modele consta in sensul
cretterii frecventei utilizarii modelului rezultativ de evaluare, acesta fiind in cea mai
mare madasura apt de a contribui la perfectionarea administratiei publice locale.
Utilizarea modelului de costuri este destul de limitatd, acesta transforméndu-se
treptat intr-un model rezultativ.

1.6. Principalele modele conceptuale si tendinte privind
imbunatatirea gestionarii administratiei publice locale

Experienta istoricd si practica contemporand demonstreaza ca
descentralizarea si crearea mecanismelor functionale de reglementare a diverselor
domenii din viata sociala la nivel regional si local constituie o conditie importanta a
cresterii eficientei administratiei publice si a cresterii calitatii activitatii acesteia.

Analiza diverselor forme de administratie la nivel regional si local contureaza
concluzia c3, tinand cont de traditiile politice si culturale ale statelor europene si ale
altor state, cel mai frecvent utilizate sunt trei modele de administratie locala: anglo-
saxon, continental (francez) si mixt.

Modelul anglosaxon al administratiei publice locale se utilizeaza in SUA,
Marea Britanie, Canada, Australia, Noua Zeelanda si intr-o serie de alte state.
Aceasta conceptie considera autoguvernarea locald (local government, local self-
government) in mod primordial ca reprezentand exercitiul puterii publice la nivel
local. Din punctul de vedere al legituitorului, organele administratiei locale
functioneaza doar in masura in care guvernul central din punct de vedere pur tehnic
nu are capacitatea de a exercita in mod independent administrarea in toate unitatile
administrativ-teritoriale. Din acest motiv organele administratiei publice locale sunt
considerate ca "reprezentanti” ai organelor centrale care presteaza servicii catre
populatie conform standardelor nationale generale si sub conducere centralizata.

Tipul anglosaxon prezinta o serie de principii caracteristice ale organizarii
administratiei (figura 9.):
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Acesta constd faptu] cd Vo]umu] deoarece prm legislatie sunt s[abl]lte
atributiilor organelor administratiei locale criterii mai mult sau mai putin exacte de

admi straﬁei locale pot fi alest direct de
citre populagie si anumii functionari cu

admmzstrajlez [oca]e se prezinti din punct de
vedere formal ca actionand autonom in
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principiu fn mod indirect: prin intermediul
ministerelor centrale, si de asemenea pe

Figura 9. Principiile caracteristice organizarii administratiei de tip anglosaxon

Tipul continental al administratiei locale se utilizeaza in Franta, Italia, Belgia,
Olanda, Spania, Portugalia. In aceastd conceptie pentru stabilirea atributiilor si
conditiilor de functionare a administratiei publice locale se aplica principiile asa
numitei doctrine a “dreptului natural”. Aceasta este intemeiatd pe recunoasterea
diferentelor dintre institutiile create “artificial” ale administratiei centrale si
institutiile care se creaza "natural” ale administratiei locale, de care organele
administratiei publice locale sunt obligate sa tina cont. Se considera ca in
administrarea problemelor locale prioritatea trebuie acordatd intereselor statului,
dar in acelasi timp organele administratiei locale pot dispune de o independenta
semnificativa si pot sa tind cont in mod prioritar de interesele locale, aceasta fiind
esenta competentelor lor.

Principiile structurii ”“continentale” a administratiei locale prezintd
anumite diferente in comparatie cu modelul anglo-saxon (figura 10).
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Figura 10. Principiile structurii “continentale” a administratiei publice locale

Tipul mixt al administratiei publice locale este larg utilizat in Germania, Italia
si intro serie de alte state din Europa si Asia.

In cadrul acestui tip de administratie publicd locald, organele administratiei
locale au urmatoarele atributii proprii prezentate in figura 11:
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din acest domeniu fiind

formarea, stabilirea gi executarea
bugetului local, planificarea
locald, reglementarea activitatii

atie, protectia
mediului inconjurator,
dezvoltarea transportului si
organizarea traficului rutier,

servicii de apa, canalizare,

e

autonomie si ihdependenti a
organelor administratiei
publice de organecle de stat,

fondului locativ local, a gcolilor,
spitalelor, bibliotecilor;
Deosebirea activititilor

facultative ale adminsitratiei

Stabilirea i implementarea
normelor de comportament in
spatiul public, politia locala.

Figura 11. Tipul mixt al administratiei publice locale, atributiile proprii

In acest tip de administratie publici locald se mai deosebesc activitatile
facultative ale administratiei locale de cele delegate.
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Activitatile facultative se stabilesc si se realizeaza de catre organele
administratiei publice locale conform aprecierii proprii, dupa findeplinirea celor
delegate.

Tendinta generald in multe tari este de restrangere a activitatilor facultative
si de marire a volumului de atributii obligatorii si delegate. De exemplu, activitatile
delegate reprezinta 80-90% din totalul sarcinilor organelor administratiei locale din
Germania. In Finlanda obligatiile stabilite prin lege insumeazd circa 3% din volumul
de activitate al administratiilor locale.

In afard de diferitele tipuri de administratie publica locald, exista si conceptii
diferite referitoare la cresterea eficientei activitatii administratiei publice locale si a
nivelului calitativ al acestei activitati. Conventional, acestea pot fi divizate in doua
grupuri: modelul european si modelul american.

Modelul european de eficientd si calitate a activitatii administratiei publice
locale se bazeaza pe conceptia moderna de administratie regionala si municipala,
care se realizeaza intr-o serie de state occidentale. Esenta acesteia consta in faptul
ca principalul accent se pune pe ideea ca fiecare cetatean este un client al serviciilor
prestate de administratia publica locala. O astfel de conceptie are anumite limite,
deoarece restrange statutul cetdteanului pana la statul de client — participant la un
simplu contract comercial. In acelasi timp aceastda conceptie, care tinde catre un
nivel cat mai ridicat de satisfacere a nevoilor populatiei, deja si-a confirmat
justificarea si eficienta. In anul 1991 in Marea Britanie a fost publicatd Harta
Cetateanului, care include o multidutine de indici si indicatori care exprima calitatea
indeplinirii de catre administratiile locale a functiilor de prestare de servicii catre
clienti, deci citre cetteni. In conditiile in care carta este utilizatd in contextul noului
model de administratie regionald si locald, atunci aceasta ofera bazele pentru
crearea de standarde corespunzatoare de deservire si de evaluare a activitatii
organelor administratiei locale. [ 56, p. 28]

Harta nu reprezinta doar un catalog al drepturilor si obligatiilor cetatenilor,
respectiv ale statului, ci si o lista de caracteristici si calitdti ale serviciilor oferite
fiecarui cetatean. Aceasta este orientarea Hartei Cetateanului Britanic, intemeiata
nu doar pe descrierea relatiilor in sistemul “cetatean-stat”, ci si pe dezvoltarea de
relatii conform modelului “furnizor-beneficiar”.

in viziunea autorului implimentarea unui asa document - analog in practica
statului roman, ar conduce la Tmbunatdtirea considerabila a calitatii serviciilor
administratiei locale.

In prezent, in scopul imbun&tatirii calititii serviciillor publice, functiile
administrative se deplaseaza tot mai mult spre nivelul local. A géndi si a lua decizii
la nivel global, dar a actiona la nivel local devine un principiu-cheie al administratiei
eficiente. Din cauza dependentei evidente dintre eficienta activitatii administrative,
pe de o parte, si nivelul de instabilitate, confuzie si diferentiere sociald, pe de alta
parte, punctele de vedere ale cunoscutului strateg american al administratiei
contemporane Igor Ansoff prezinta mare interes. in temeiul analizei obiectivelor
sistemului, a alegerii pozitiilor strategice, a aducerii potentialului organizatiei in
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concordanta cu caracterul volatil al mediului, acesta subliniaza patru directii in ceea
ce priveste obiectivele de dezvoltare ale sistemelor administrative (tabelul 2).
Tabelul 2
Directiile de dezvoltare ale sistemului administrativ

Nr. Directia Considerente

Acest tip de administratie functioneaza cu
succes in perioadele in care mediul este
relativ stabil. intr-o astfel de situatie orice
plan efectiv, intemeiat pe o analiza temeinica
a resurselor avute la dispozitie si pe obiective
trasate corespunzator poate fi realizat in mod
neconditionat. Daca acest lucru nu se
intdmpla, 1i revine celui care a pus in aplicare
planul, care poarta si vina principala pentru
esec. Este perfect logic sa fie asa, daca planul
a fost pus in practica in exact aceleasi conditii
in care a fost conceput.

Administratia bazata pe
1. controlul nivelului si calitatii
activitatii

Ritmul schimbarilor creste, dar viitorul este
. ) o incad previzibil in temeiul experientei trecutului
Administratia bazata pe . P .. . vp. .
2. si a faptului ca schimbarile viitoare sunt
extrapolare e . . <
extrem de nesemnificative si nu influenteaza
fundamental evolutia situatiei.

In acest caz apar fenomene neasteptate, iar

. . o ritmul schimbarilor creste semnificativ, dar
Administratie bazata pe 5

3. L este incad posibila prevederea tendintelor
prevederea schimbarilor . . D
fundamentale si luarea de decizii privind
reactia la acestea.
Se tine cont de deciziile flexibile ale expertilor,
4 Administratia bazata pe care se incadreaza numai in timpul prezent, in
) decizii conditiile  imposibilitatii de aparitie a

obiectivelor noi.

Dat fiind faptul ca in noile conditii de transformari sociale continue si de
impredictibilitate a dezvoltarii sociale vechile metode si mijloace ale activitatii
administrative incep sa-si piarda eficienta si rolul de instrument de incredere in
solutionarea problemelor care intervin si in furnizarea de raspunsuri adecvate la
provocarile lumii contemporane, este necesar un alt tip de abordare a administratiei.

In contextul identificirii de modele optime de administratie publicd si de
crestere a eficientei si calitatii serviciilor publice experienta americanad prezinta un
grad ridicat de interes.

Abordarea americana aproape ca nu diferentiaza organizatiile statale si cele
necomerciale. Este vorba despre o politica de transferar a unei parti din functiile
operative ale statului, findeosebi referitoare la administratia locala, catre
comunitatile locale. Una dintre problemele complicate a fost elaborarea criteriilor de
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eficienta pentru organizatiile care preluau o functie indeplinita anterior de un organ
al puterii de stat, si de asemenea criteriilor de eficienta pentru managerii, personalul
de specialitate si angajatii acestor organizatii.

Vom enunta cateva criterii si principii-cheie, care determina eficienta
administratiei locale, bazate in primul rand pe calitatile managerilor si evaluarea
programelor statale existente.

Calitatile ~managementului in organizatii statale eficiente. Principiul
fundamental al unei administratii eficiente constd in conducerea organizatiei de
catre persoane competente, care stabilesc organizarea interna, strategia si politica
organizatiei, si care tin cont de interesele acesteia.

Printre cele mai importante calitati profesionale ale functionarului implicat in
procesul de conducere se numara urmatoarele (figura 12):

se aib stant in Vedére calitatea

Calitati profesionale

diagnosticarii: reprezinta modul d rija pentru influenta: grija pentru
gandire cand omul utilizeaza un c¢a simbolurile puterii si
principiu in situata daté si influinteze populatia

- A

Figura 12. Unele calitati importante ale functionarului implicat in
procesul de conducere

In prezent, pentru evaluarea eficientei si calitdtii prestdrii de servicii citre
populatie de organele administratiei publice locale si regionale se foloseste pe scara
tot mai largd metodologia Structurii Comune de Evaluare - The Common
Assessment Framework (CAF). [ 56, p. 27]

Structura comuna de evaluare (SCE) reprezinta rezultatul unei colaborari pe
termen lung in domeniul cresterii calitatii activitatii administrative din perioadele
presedentiei statelor membre UE (Marea Britanie si Austria — anul 1998, Germania si
Finlanda -1999 s Portugalia -2000). Aceasta a fost propusa in sprijinul structurilor
administrative din statele UE in scopul implementarii si utilizarii tehnologiei de
gestionare a calitatii in domeniul administratiei centrale si locale. Scopul
fundamental al SCE este furnizarea unui sistem simplu si usor de aplicat pentru
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evaluarea eficientei activitatii organelor din sectorul public, inclusiv a administratiei
publice locale, in statele europene.

Structura comund de evaluare include 9 criterii, in temeiul carora se
evalueaza calitatea si eficienta activitatii administrative privind solutionarea
problemelor locale (figura 13).

Rezultatele orientate catre client/cetitean

Leadership-ul

Politica i Strategia

Rezultatele orientate citre functionari

Influenta in societate

Caracteristici-cheie ale activitatii

Gestionarea Resurselor Umane

Figura 13. Criteriile structurii comune de evaluare a eficientei si calitatii serviciilor
prestate de administratia publica locala

Toate aceste criterii se agregda in asa-numitul “model de administratie
exemplara”. Cu ajutorul acestui model structurile de conducere au posibilitatea de a
evalua nu doar “calitatea” politicilor desfasurate la nivel decizional politic, ci si
managementul, ce are ca obiectiv o activitate calitativa si eficienta a organizatiei. Alt
obiectiv este modul in care este formulata politica acesteia, modul in care se rezolva
problemele din domeniul analizei, al studierii perspectivelor de dezvoltare si de
planificare strategica. Caracteristicile de baza ale organizatiei, care au o importanta
esentiala in evaluarea eficientei activitatii, sunt urmatoarele:

e calitatea exemplara a serviciilor furnizate;

e initierea de schimbari;

e managementul din domeniul modernizarii si organizarii implementarii
schimbarilor;

e responsabilitatea democratica;

o eficacitatea;

o eficienta economica.

Importanta criteriilor este evaluata de experti pe o scara de cinci puncte.
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Dintre celelalte instrumente importante de evaluare si crestere a eficientei
activitatii administratiei locale se evidentiaza utilizarea metodei "benchmarking”
(evaluarea pe baza indicatorilor fundamentali). Aceastd metoda a patruns in
administratia publica locald din domeniul afacerilor si se intemeiaza pe teza conform
careia "eficienta incepe de la evaluare, si ceea ce poate fi evaluat, trebuie sa fie
facut”. Metoda se recomanda ca strategie eficienta de perfectionare a activitatii
administratiei publice locale si a devenit cunoscutd sub denumirea “modelul
administratiei -business”. Dupa ce in anul 1998 Uniunea Europeanda a decis
inceperea implementarii initiativei de crestere a calitatii administratiei locale, in
ultimii zece ani administratiile publice au trecut treptat la evaluarea serviciilor
prestate de ele in temeiul indicatorilor de baza.

Evaluarea in temeiul indicatorilor de bazad constituie un instrument de
perfectionare a activitatii prin intermediul studierii celor mai bune practici si prin
intermediul intelegerii proceselor pe care se intemeiza acestea. Aplicarea acestui tip
de evaluare include trei etape fundamentale:

1. Tintelegerea tipului de servicii prestate de administratia publica locala;

2. compararea rezultatelor organului administratiei publice locale cu
rezultatele altor structuri similare, supuse analizei;

3. elaborarea si realizarea masurilor indispensabile in vederea depasirii
decalajului dintre organul respectiv al administratiei publice locale si
organizatiile care ating rezultate superioare in acelasi domeniu de
activitate.

Concluzii

Una dintre principalele probleme ale Romaniei moderne este de a asigura un
nivel Tnalt al calitatii vietii. Eficienta administratie publice locale este un termen
extrem de larg, cuprinde diverse aspecte de evaluare si masurare a performantei. In
stiinta se folosesc, de asemenea concepte similare, cum ar fi "eficacitate" si
"calitate". Prin rezultativitate se are in vedere gradul de realizare a rezultatelor
scontate, iar prin evaluarea calitatii - corespunderea proprietatilor unui obiect sau
fenomen esentei lor. Analiza teoretica si metodologica a problemei arata cd, in ciuda
varietatii abordarilor, in general, ele pot fi impartite in model “cheltuieli” si modelul
“eficacitate”. Tendinta din ultimii ani este utilizarea tot mai mare a modelului
“eficacitate”, cea mai adecvata care raspunde mai bine scopului de imbunatatire a
activitatii administratiei publice locale. Evaluarea eficientei activitatii administratiei
publice locale poate fi efectuata si din punctul de vedere al eficientei sociale, care
include in sine evaluarea calitativa si care se exprima in corespunderea scopului
administratiei publice locale necesitatilor populatiei. Reiesind din cele spuse,
eficienta sociala a administratiei publice locale poate fi considerata ca fiind calitatea
vietii populatiei, care include diferitele componente ale bunastarii socio-economice
ale societatii.

Calitatea vietii prezinta o categorie sintetica complexa, care acumuleaza
toate conditiile de existenta, nivelul de dezvoltare si gradul de satisfactie a intregului
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complex de necesitati atat materiale cat si nemateriale ale oamenilor, ce se reflecta
in indicatorii integrali, care reflecta cele mai semnificative aspecte ale vietii
populatiei.

Calitatea vietii apare ca un concept multidimensional ce include indicatorii
economici, si socio-psihologici, exprimati prin gradul de satisfactie de conditiile de
viatd a oamenilor. Aceasta include, de asemenea, astfel de componente importante,
cum ar fi piata fortei de munca, calitatea asistentei medicale, servicii sociale de
bazd, aspectele de mediu si altele. in plus, calitatea vietii presupune implicarea
tuturor membrilor societatii in luarea deciziilor vitale si utilizarea posibilitatilor
oferite de conditiile sociale, economice, politice, legale pentru functionarea societatii
si a statului. Din punct de vedere metodologic este greu de determinat un sistem de
indicatori care caracterizeaza esenta categoriei de "calitatea vietii". Exista o serie de
abordari in determinarea indicatorilor de calitate a vietii, in functie de baza
metodologica aleasa. Printre acestea sunt astfel de metodici bine-cunoscute ca
"Indicele Dezvoltarii Potentiale Umane (IDPU)" (ONU), metodica de masurare a
calitatii vietii (comisia UNESCO pentru Populatie si calitatea vietii)

Aceste metodici se bazeaza pe calcularea indicatorului integral al calitatii
vietii, dar ele au diferente fundamentale, atat in abordarile teoretice cat si
metodologice a indicatorilor si indicilor constitutivi pentru calcularea indicatorului
integral. Astfel, se poate afirma: calitatea vietii ca un indicator integral de eficienta
sociald a gestionarii in administratia publica locald prezintd o totalitate de indicatori
cu privire la toate aspectele vietii social-economic, social, cultural, etc. Prin
masurarea acestor indicatori si construirea modelului original de calitate a vietii se
determina punctele slabe din sistemul administratiei publice prin analiza
principalelor domenii de activitate ale administratiei publice locale si se utilizeaza
pentru determinarea principalelor directii de dezvoltare a regiunii intregi.

Multe dintre solutiile cheie pentru imbunatatirea calitatii vietii populatiei sunt
luate si puse in practicd la nivelul administratiei locale. in leg&turd cu aceasta, a
crescut relevansa masurarii si evaluarii performantei administratiei publice locale.

Eficienta activitatii organelor administratiei publice locale are o mare
influenta asupra calitatii si nivelului de trai a populatiei la nivel regional si la nivel de
tara. Prin evaluarea performantei activitatii organelor administratiei publice locale
se poate fintelege un set de metode, instrumente si proceduri elaborate si
implementate pentru evaluarea calitatii si eficacitatii activitatilor. Evaluarea, de
regula, se efectueaza in perimetrul activitatilor si competentelor acestor organe.

Un aspect cheie al imbunatatirii eficientei si calitatii serviciilor publice in
multe tari este crearea unui sistem obiectiv si cuprinzator de indicatori care reflecta
indeplinirea responsabilitatilor desemnate in actele de reglemtare si juridice si
gradul de realizare a obiectivelor care permit functionarilor publici s se concentreze
pe prioritatile principale ale administratiei. Studierea experientei internationale arata
ca planificarea indicativa, de obicei, prezinta procesul formarii de parametri de
sistem (indicatori), realizarea carora determina masura de influenta statului asupra
proceselor sociale si economice din tara. Analizand tehnicile si experienta de
evaluare a eficientei din diferite tari, se poate spune ca, in prezent, in lume, cea mai
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utilizata este abordarea in care sunt folositi indicatori integrali de performata ce
reflecta principalii parametri politici si economici ale activitatilor administratiei.

In general, problema de evaluare a eficientei activititi administratiei
publice ramane importanta si relevanta atat in ceea ce priveste dezvoltarea
metodologica, cat si in ceea ce priveste utilizarea practicd. Ea necesita o analiza si
interpretare fundamentala.

Sistemul de guvernare in noua paradigma a propriei dezvoltari trebuie sa fie
privitd nu numai in categorii precum "eficienta sociald" si "rezultativitate sociald",
dar, de asemenea, si in contextul conceptelor de "dreptate sociald", "bunastare
sociala", "responsabilitate sociala". Ultimei calitati ale relatiilor sociale actualmente
se acordd o atentie insuficientd in reforma administratiei publice. in acest sens,
dezvoltarea capitalului social si potentialului uman, prevenirea si solutionarea
conflictelor sociale acute, capata o prioritate si sunt considerate drept principalele
obiective si criterii de eficienta socialad ale sistemului de administratie publica.

O problema importantd pe parcursul modernizarii administratiei publice
devine contradictia dintre potentialul creativ al individului si cererea neansemnata a
acestui potential de catre administratia publica locald printre subiectii de control. In
acest sens, problemele-cheie de modernizare a activitatii administrative sunt
probleme de perceptie a inovatiilor de catre functionarii de conducere,
comportamentul privind activitatea creativa a individului, crearea unui nou stil de
gandire, care raspunde cerintelor sociale. O importanta deosebita prezinta
orientarea functionarilor de conducere asupra indeplinirii atributiilor functionale,
asupra constiintei lor civice, asupra propriei raspunderi pentru rezultatele functiilor
indeplinite.

Principala idee umanista a modernizarii activitatii administrative rezulta din
recunoasterea faptului ca centrul tuturor schimbarilor sociale este persoana, matura
din punct de vedere ca cetatean, libera si creativa care trebuie sa primeasca
oportunitati maxime pentru realizarea competentelor sale, potentialului spiritual si
intelectual.
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CAPITOLUL II

CONCEPTIILE TEORETICO-METODOLOGICE

IN MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE
IN ADMINISTRATIA PUBLICA LOCALA

2.1. Formarea politicii de resurse umane in administratia publica
locala

Administratia locala, ca mijloc de implicare a cetateniilor in procesul de
gestionare socio-economic, ca institutie a societdtii civile, poate da un puternic
imbold tendintelor de autopropulsie cetatenilor in acest proces.

Problema resursurselor umane era in atentia omenirii din timpuri
stravechi. Ganditorii antici explicau dificultatile intAmpinate in comunitate prin lipsa
de supunere fata de normele si regulile de ierarhie umana. Chiar si in cele mai vechi
timpuri exista o cautare intensda de forme si metode de gestionare a maselor de
oameni pentru a solutiona problemele in o activitate comuna de productie.

Istoric, primul a finceput sd se dezvolte modelul american de utilizare
eficienta a fortei de muncad. Anume in SUA s-a format stiinta si practica
managementului. in 80 ani ai secolului al XIX-lea presedintele companiei "Yel end
Town" Henry R. Towne, la reuniunea anuala a Societatii Americane a Inginerilor
Mecanici, si-a prezentat raportul pe tema "Inginerul ca economist”, in care a fost
subliniat faptul cd@ munca managerului prin semnificatia sa practica este echivalenta
cu munca inginerului, si care este o stiintd independentd. Fondatorul scolii de
gestionare stiintifica a muncii este inginerului American F.W. Taylor. [ 119]

in prima jumatate a secolului XX savantul european Henri Fayol a devenit
fondatorul ramurii europene a managementului fortei de munca. [ 76] Lucrarea sa
principald este “Managemntul general si industrial”, in care autorul a sintetizat si a
dezvoltat bazele managementului american si astfel a devenit fondatorul scolii
clasice a managementului fortei de munca. Apoi americanii Luther Gyulik si Lindal
Urvik au facut un pas important in promovarea principalelor dispozitii ale scolii
clasice. [ 76] Cu incetul, a inceput sa conceptele apara de utilizarea a resurselor
umane, care s-au bazat pe o abordare umanista a fortei umane.

Pozitia autorului este ca economia cu orientare sociald trebuie sa se bazeze
anume pe conceptul umanist, deoarece ea se concentreaza pe motivarea activa a
individului intr-o organizatie, in care fiecare angajat trebuie sad fie responsabil
pentru rezultatele muncii sale, sa cunosca scopul general al organizatiei si sa-I
atinga prin munca sa. La randul sdu, organizatia trebuie sa incurajeze initiativa
angajatilor sai prin motivarea materiala si prin promovare.
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Intr-un efort de a-si exprima atentia deosebitd asupra resurselor umane,
majoritatea firmelor americane in anii 1960-1970 au reconstruit subdiviziunile de
cadre in serviciul resurse umane, importanta caruia in ultimele doua decenii a
crescut considerabil. Exista si alte tari care au acumulat experienta pozitiva al
managementului fortei de munca. O astfel de tara este Japonia. [ 119] Studiind
experienta economiei japoneze, care a parcurs calea de la ruina postbelica la
dezvoltarea societatii capitaliste, se poate spune, ca ea prezinta nu doar un interes
stiintific. Analiza experientei tarilor dezvoltate poate ajuta in gasirea modalitatilor
de a imbunatati eficienta de dezvoltare economica a Romaniei.

Conceptul “resursele umane” ale administratiei publice locale, in sensul larg
includ:

1. totalitatea resurselor umane, existente in educatia institutia administrativa,
care pot fi implicate in autoguvernare locald (populatia);

2. situatia resurselor umane ale administratiei publice locale si competentele
profesionale in indeplinirea atributiilor, ce le sunt incredintate si care tin de
rezolvarea problemelor de importanta local3;

3. persoanele alese, care reprezinta interesele cetatenilor.

Intr-un context mai restrins, resursele umane ale administratiei publice
locale cuprind functionarii publici care activeaza nemijlocit in serviciile acestor
administratii si anume in acest context autorul va analiza resursele umane ale
administratiei publice.

Termenul de “resurse umane”, pe care il foloseste autorul in cercetarile sale,
include aptitudini creative, existenta unui potential neimplinit de dezvoltare a
functionarului, cultura generala a persoanei, morala, capacitatea de a colabora cu
membrii echipei, perceptia inovatiilor, perfectionarea, motivarea muncii, spiritul
intreprinzator. [38]

In contextul acestei lucrari, accentul se pune pe conceptia umanista a
resurselor umane, care are la baza aprecierea omului, a persoanei, ca un principal
factor economic al procesului de productie in orice societate.

Principiul conceptiei constd in motivarea necesitatii investitiilor de capital in
dezvoltarea potentialului de muncd, care sunt consacrate in resursele umane. In
afard de aceasta, principiul conceptiei se bazeaza pe necesitatea de a cauta forme si
metode efective de gestionare a lor.

Putem evidentia urmatoarele criterii sau indicii, ce caracterizeaza resursele
umane a administratiilor publice locale:

1. criteriul functional, ce consta in caracterul si continutul atributiilor de
serviciu, findeplinite de functionar (organizationale, administrativ-
economice, de executare, asigurare si control);

2. criteriul temporal, indeplinirea permanenta sau temporara a indatoririlor
de serviciu;

3. criteriul legal - indeplinirea normativa a anumitor atributii de serviciu in
cadrul organelor administratiei publice locale;

4. criteriul profesional - indeplinirea atributiilor de serviciu ca profesie de

baza si de specialitate;
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5. titlu de remunerare, indeplinirea indatoririle de serviciu in schimbul unei
remunerari salariale;

6. ocuparea functiei concrete in sistemul administratiei publice locale pe
baza de concurs sau de contract;

7. inzestrarea cu drepturi pentru solutionarea intrebarilor de importanta
locala.

Pentru intelegerea mai buna a sensului restrans al termenului “resursele
umane” ale administratiei publice locale, este necesara efectuarea caracterizarii
scurte a structurii lor.

Criteriul de baza al resurselor umane, dupa parerea autorului, poate servi
cantitatea din punc de vedere social, inclusiv si profesional, a cunostintelor
importante si necesare, abilitatilor, capacitatilor si calitatilor resurselor umane
folosite pentru atingerea scopurilor activitatii profesionale.

Resursele umane ale organelor administratiilor publice locale pot fi deinite ca
persoanele, care au o pregdtire speciald, inzestrate cu abilitdti si posibilitati
profesionale necesare, cu calitdti morale, ce contribuie la atingerea scopurilor
activitatii profesionale prin realizarea optima a indatoririlor de serviciu incredintate
lor, prin organizarea muncii a organelor administratiei publice locale si prin
solutionarea problemelor de importanta locala.

Baza conceptiei moderne a resurselor umane este identificarea opurtunitatii
economice a investitiilor de capital Tn implicarea personalului, sustinerea
capacitatilor de munca, instruirea si perfectionarea calificarii, crearea de conditii
pentru dezvoltarea mai eficienta a posibilitatilor si capacitatilor personale.

Pentru aceasta, de asemenea, organului respectiv ii este necesara o
programa concreta in dezvoltarea resurselor umane.

In opinia autorului, scopul de bazd a politicii de resurse umane consta in
asigurarea activitatii normale a organelor administratiei publice locale in baza unui
management eficient al resurselor umane.

Astfel, politica de resurse umane trebuie sda se realizeze prin cercetarea
principiilor, regulilor, normelor si limitelor reglementate in relatiile interpersonale
interne si externe ale functionarilor publici. Etapele principale ale elaborarii
managementului resurselor umane in administratia publica locald sunt prezentate in
figura 14.

Figura evidentiaza patru etape distinct:

Etapa I - nivelul legistlativ national din care derivd conceptele
cantitative si calitative pentru functionarii publici.

Etapa II - evaluarea principiilor fundamentale ale politicii de resurse
umane in administratie.

Etapa III - determinarea formelor si metodelor principale de conducere
si administrare a resurselor umane.

Etapa IV - structurarea unui plan al activitatilor detaliat, pornind de la
sursele selectate.
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Prima etapa . Etapa a doua

selectionarea §i

solicitate de la
nctionart

solicitate de la
functionari

privind resursele umane . .

ea sociald pentru rest

riectionarca scrvncnulm pri
nducerea cu resurse umane

Etapa a patra Etapa a treia

Figura 14. Principalele etape in formarea politicii de resurse umane

Gestionarea resurselor umane ale administratiei publice locale include legatura
reciproca a unor blocuri functionale, fiecare avand independenta relativa si un sistem
propriu al scopurilor, cat si un anumit instrument pentru atingerea lor. [38]
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Tabelul 3

Componenta blocurilor functionale in administratia publica locala

Continutul sarcinilor

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

Managementul resurselor umane. Cdutarea si
recrutarea resurselor umane. Selectarea
resurselor umane si testarea acestora din punct
de vedere profesional si personal. Incheierea
contractelor de munca.

Planificarea si dezvoltarea carierei. Organizarea si
desfasurarea instruirii, pregatirii si perfictionarii
calificarii resurselor umane. Formarea rezervelor,
evaluarea si atestarea resurselor umane.

Repartizarea, drepturilor si responsabilitatilor
resurselor umane Adaptarea resurselor umane.
Organizarea muncii. Asigurarea securitatii si
conditiilor de munca. Concedierea resurselor
umane.

Determinarea continutului si procesului motivarii
resurselor umane in administratia publica locala.
Solutionarea conflictelor. Intrebuintarea
sistemelor pecuniare pentru stimulare. Folosirea
sistemelor non-pecuniare a stimularii: organizarea
lucrului in grup, comunicari informale, feluri si
metode de lucru si administrare, reglementarea
locurilor de munca etc.

Nr. Bloc functional
crt.
Determinarea
1 necesitatii de
) resurse umane
> Dotarea cu resurse
’ umane
3 Dezvoltarea
’ resurselor umane
4 Utilizarea
) resurselor umane
Motivarea
5. activitatii
resurselor umane
Asigurarea
6 proce_-selor de
’ gestionare a
resurselor umane

Reglementarea relatiilor de munca. Politica de
resurse umane a administratiei publice locale si
conceptia gestionarii resurselor umane. Evidenta si
statistica  resurselor umane . Asigurarea
informationala a administratiei publice locale.

Unul dintre elementele politicii de resurse umane este revizuirea programului
de dezvoltare a potentialului lor.

Scopurile de baza ale acestui program ar trebui sa devina:

1. cresterea responsabilitdtii angajatilor administratiei

privind rezultatele activitatii lor;

2. crearea in cadrul organelor administratiei

necesare de munca pentru cadrele profesionale de conducere.

publice locale

publice locale a conditilor

BUPT



2.1 — Formarea politicii de resurse umane in administratia public locala 67

Directiile prioritare in vederea realizarii programului sunt indreptate catre:

1. cresterea culturii conducerii in organele administratiei publice locale;

2. formarea si folosirea rezervelor de resurse umane pentru inlocuirea
functiilor vacante in administratia publica locala;

3. Tmbunatatirea asigurarii informationale si metodice a politicii de
resurse umane;

4. perfectionarea sistemului de motivare si stimulare a muncii
functionarilor publici.

Fiecare directie prioritara a programului include in sine anumite sarcini, set
de activitati si rezultate scontate.
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Scopurile principale ale programului

Cresterea responsabilitatii

Directiile prioritare ale programului

Crearea conditiilor necesare de munci

Dezvoltarea culturii
conducerii in organele

Formarea gi utilizarea
rezervei de resurse

Obiectivele programului

imbunitatirea
asigurani

Perfectionarea
sistemului de motivare

1.Dezvoltarea culturii
conducerii publice
2.Stabilirea standardelor
calitdtii serviciilor

1.imbunatitirea “calititii”
resurselor umane
2.Innoirea si
imbunétitirea

1. Imformatizarea
managementului
de resurse umane

<[ Retvitaie programului |

1.Cregterea puterii de
atractie a serviciului in
administratia publicd locald
2.Cregterea statutului social

1. Revizuirea Codului Efic al
fuctionarului public
2.Controlul societitii privind
respectarea Codului Etic

3 Revizuirea sistemului de
evaluare a indeplinirii
functiilor

1.Elaborarea sistemului de
ocupare a functiilor vacante
pe bazi de rezerve
2.Perfectionarea
proceduril or de formare si
selectare a candidatilor
3.Desfisurarea

1.Asigurarea cu programe
speciale a procedurilor de
evaluare g atestare.

2. Asigurarea
informationali §i metodicd
de desfiturare a politi cii
de resurse umane

T

Figura 15. Programul dezvoltarii resurselor umane

1.Flaborarea sistemului de
remunerare materiald in
baza rezultatelor activititii
2. Elaborarea programelor
de creditare ipotecard
contractuald
3.Oferirea de privilegii

la nivelul organelor administratiei publice locale
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Cresterea nivelului de cultura in conducerea administratiei publice locale

include :

- dezvoltarea culturii conducerii publice;

- stabilirea standardelor activitatii;

- cresterea nivelului profesional al functionarilor publici;

- asimilarea de noi tehnologii de lucru cu resursele umane.
Realizarea directiilor respective are loc prin urmatoarele mijloace:

a)

b)

)

d)

e)

f)

9)

h)

introducerea in organele administratiei publice locale a normelor
de etica si a regulilor de comportament al functionarului public in
cadrul serviciului;

participarea la initiativa de interes public de a identifica incalcarile
normelor de etica la serviciu de catre functionarii publici si a
regulilor de comportament in timpul serviciului;

stabilirea in activitatea administratiei publice locale a standardelor
pentru functii si a cerintelor calificative in conformitate cu
regulamentul; elaborarea si introducerea sistemului de evaluare a
functiilor de serviciu;

dezvoltarea sistemului de ocupare a functiilor vacante din cadrul
serviciului administratiei publice locale pe baza de concurs;
introducerea sistemului de stagiatura individuala pentru
functionarii administratiei publice locale in organele puterii de
stat, organele de conducere ale administratiei publice locale;
contributia dezvoltarii sistemului de schimb si experienta intre
organele puterii de stat, organele administratiei publice locale;
revizuirea standardelor moderne de pregatire teoretica generala
a functionarilor publici in domeniul conducerii de stat si cel al
serviciului administratiei publice locale, ale standardelor cresterii
si calificarii profesionale;

initierea unei oferte a administratiei publice locale pentru
elaborarea programelor  suplimentare  privind instruirea
profesionald, cresterea, perfectionarea calificarii functionarilor
publici; formarea grupelor de expertiza si consultatie in functie de
evaluarea si selectarea celor mai bune programe si profesori (pe
baza criterilor inaintate de administratie).

prelucrarea si realizarea metodica de desfasurare a atestarii
functionarilor publici.

Actele normative trebuie sa asigure :

1.

unitatea normelor de etica si a regulilor de comportament la locul de
munca pentru toti functionarii publici ai administratiei publice locale;
perfectionarea legaturilor reciproce dintre organele de conducere ale
administratiei publice locale, organele de conducere ale administratiei
publice locale si organele de stat ale puterii regionale;
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3. cresterea responsabilitatii functionarilor publici privind rezultatele
activitatilor proprii;
4. asigurarea principiului de egalitate.

Formarea si realizarea pe plan administrativ a sistemului de rezerva a
resurselor umane trebuie sa asigure :

In primul rénd, cresterea eficacitétii activititii organelor de conducere a
administratiei publice locale prin imbunatatirea “calitatii” resurselor umane .

In al doilea rénd, reinnoirea si cresterea calificirii functionarilor publici,
avand in vedere necesitatile si folosirea noilor tehnologii in lucrul cu resurse umane.

In al treilea rédnd, indeplinirea sarcinilor impuse, care pot fi realizate prin
urmatoarele activitati:

1. formarea unui sistem de ocupare a functilor vacante pe baza folosirii
rationale a rezervei de resurse umane a administratiei publice locale;

2. efectuarea stagiaturii pentru ocuparea functiilor vacante administrative in
conformitate cu normele legale ale tari, care stabilesc prioritatea ocuparii
functiilor indicate din rezerva angajatilor administratiei publice locale;

3. perfectionarea procedurii de formare si selectare a candidatilor pentru
rezerva resurselor umane, inclusiv desfasurarea concursului de mari
proportii pentru formarea rezervelor de “resurse umane de aur” ale
administratiei publice locale;

4. organizarea pentru persoanele ce sunt incluse in rezerva si n-au mai fost
incadrate in munca pana la momentul dat in administratia publica locala,
a unor cursuri speciale de stat, urmate de o stagiatura de scurta durata
in subdiviziile de profil din administratia publica locala.

Desfasurarea activitatilor mentionate vor contribui la:

1. imbunatatirea calitativd a resurselor umane din administrata publica
locala;

2. asigurarea conditiilor egale de trecere a cetatenilor in rezerva de resurse
umane a administratiei publice locale potrivit nivelului de calificare si al
abilitatilor profesionale;

3. promovarea profesionala in organele administratiei publice locale;
formarea sistemului de planificare a carierei functionarilor publici;

4. formarea spatiului unic pe tara a resurselor umane pentru administratiile
publice locale.

Perfectionarea sistemului informational — metodic de asigurare a politicii de
resurse umane ale organelor administratiei publice locale prevede informatizarea
managementului resurselor umane in organele administratei publice locale, care se
realizeaza dupa cum urmeaza: [95]
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a) asigurarea organelor de conducere ale administratiei publice locale cu
programe moderne, privind documentatia de resurse umane si procedura
evaluarii resurselor umane;

b) asigurarea informationald s metodicd de desfasurare a politicii de resurse
umane in conformitate cu metodele si formele moderne de gestiune a
personalului, cu rezultatele cercetarii in domeniul politicii de resurse umane
efectuate de diferite organe ale puterii executive.

Asigurarea informationala si metodicd va contribui la micsorarea termenului
de acomodare a colaboratorilor noi in functie, la cresterea calitatii muncii lor, si la
crearea "retelei” informationale unice a resurselor umane pentru administratia
publica locala.

Perfectionarea sistemului de motivare si stimulare a muncii functionarilor
publici are o deosebita importantad sociald si economica in activitatea administratiei
publice locale. Rezolvarea cu succes a acestei sarcini depinde de:

1. cresterea interesului in serviciul public al specialistilor cu initiativa si reusita;

2. cresterea statutului social al functionarilor publici;

3. dezvoltarea sistemului de programe sociale cu participarea tinerilor
specialisti, ce sunt cuprinsi in serviciul administratie publice locale.

a

In acest context, este recomandatd revizuirea si introducerea in cadrul
administratiei publice locale a sistemului de remunerare materiala a functionarilor
pe baza rezultatelor activitatilor acestora.

Desfasurarea programului va determina cautarea si utilizarea de tehnologii
moderne in lucrul cu resursele umane, care vor permite solutionarea problemei
competentei si motivarii lor concomitent cu schimbarea politicii de resurse umane.

Obiectivele programului sunt pe termen lung si, in principiu, au un caracter
social, de aceea rezultatele realiz&rii acestora pot intarzia sd apard. In esentd,
acestea se regasesc in rezultatele unei munci eficace ale administratiei publice locale
si sunt prezentate sub formd de indicatori: revizuirea si realizarea programelor
administrative de succes, climatul social si psihologic favorabil in colectiv,
eficacitatea muncii cadrelor de conducere.

Astfel, putem indica sarcinile organelor administratiei locale, care trebuie
indeplinite In vederea crearii sistemului unic al politicii de resurse umane (inclusiv
politica informationald, politica financiara, politica dezvoltarii calificarilor si politica
formarii rezervei de resurse umane: [9]

1. dotarea organelor administratiei locale;
formarea unui system de resurse umane in vederea elaborarii politicii
de resurse umane, orientata spre dezvoltarea potentialului fiecarui
functionar public;

3. crearea unei baze normative privind functile de conducere;
dotarea metodica si stiintifica a serviciul public;

4. intdrirea controlului privind respectarea legislatiei de catre
administratia publica locala;
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5. cresterea nivelului de moralitate si etica al resurselor umane din
administratia publica locald, crearea unui cod etic al vietii pentru
functionari si implementarea lui in constiinta acestora, precum si
dezvoltarea spiritului lor civic si patriotic;

6. constientizarea de catre functionari a propriei demnitati, a redresarii
bogatiei sociale si a statutului serviciului administratiei publice locale.

2.2. Sistemul, particularitatile, tendintele si problemele formarii si
dezvoltarii resurselor umane ale administratiei publice locale

in opinia autorului, pentru a intelege continutul si structura uneia dintre
directiile prioritare in activitatea administratiei publice locale - formarea si
dezvoltarea propriilor resurse umane, trebuie sa ne referim la conceptul de ,sistem”,
care este esential in foarte multe domenii: filozofie, sociologie, teoria conducerii,
management, jurisprudentd, politologie si altele.

In filozofie prin ,sistem” se intelege un set de elemente, care sunt
interconectate si interdependente si care formeaza o unitate, o oarecare integritate;
in teoria conducerii si in management, sistemul este considerat ca fiind ,un tot
integru, ce consta din parti interdependente, fiecare aducandu-si propriul aport la
caracteristicile lui”.?

Pentru a lua in considerare elementele sistemului de formare si dezvoltare a
resurselor umane ale organelor administratiei publice locale, trebui determinat
gradul de participare in acest proces al institutiilor publice si de stat.

in stadiul actual de dezvoltare al autoguverndrii in Romaénia, influenta
guvernului central asupra proceselor de resurse umane in organele administratiei
locale este in continuare considerabild, ,transformandu-se in legiferare, norme de
drept, stabilire de catre guvern a unor anumite cerinte privind relatiile de munca,
inclusiv n importante institutii de conducere - sistemul de servicii al administratiei
publice locale”. 3

Atentia statului fata de administratiile locale si functionarii lor este
conditionata de unitatea esentei politice si juridice a administratiilor centrale si a
celor locale si particularitatile, relatiilor acestora si cooperarea lor de facto.

in baza definitiilor existente ale notiunii ,politica de resurse umane”, se
poate propune urmatoarea definitiile a politicii de resurse umane in managementul
administratiei publice locale: politicd de resurse umane in managementul
administratiei publice locale reprezintd un sistem, fundamentat stiintific, de forme,
scopuri, principii, prioritati, perspective si obiective formulate si legiferate in mod
constant, privind cerintele si regulile in lucru cu resursele umane. Politica de resurse
umane in diferite domenii de activitate, chiar daca au particularitatile lor, pastreaza

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

3Matirko V.1. Problemele politicii de resurse umane in aparatul de stat.- Bucuresti.:1996.-
p.173
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bazele metodologice de realizare. Bazele juridice sunt constituite din prevederile
legilor si ale altor acte de drept, vizate direct spre formarea cadrului legal de
implementare a politicii de resurse umane.

Specificul politicii de resurse umane in managementul administratiei publice
locale se manifesta in particularitatile relatiilor subiective si obiective ale acestei
politici. Acest specific trebuie luat in considerare, intelegadnd prin subiectul politicii de
resurse umane purtatorul unor anumite competente, drepturi si responsabilitati in
proiectarea si punerea in aplicare a politicii de resurse umane in cadrul sistemului de
autoguvernare locala si care sunt definite de lege.

Prin obiectul politicii administratiei publice locale de resurse umane se
intelege o entitate spre care e indreptata activitatea fiecarui subiect mentionat al
acestei politici: resursele umane si diferitele lor grupuri si categorii, toate relatiile
de munca si de personal, procesele si mecanismele de control ale lor.

Politica de resurse umane in domeniul managementului administratiei
publice locale este construitd pe principiile unui sistem ierarhic.

De exemplu, ies in evidenta urmatoarele trei grupuri de principii:

1. teoretice si metodologice, ce determind trasaturile esentiale ale politicii de
resurse umane.

2. eminamente politice, ce exprima prioritatile si componentele proprii politicii
de resurse umane.

3. principii politico-organizationale ale gestiunii resurselor umane, ce sunt un
component important al politicii de stat privind resurselor umane si o parte

importanta a mecanismelor realizarii ei.
Intr-o forma extinsa, autorul prezinta principiile expuse in tabelul 4:

Tabelul 4
Sistemul ierarhic al principiilor in politica resurselor umane

Nr. Principiile in politica resurselor umane

Teoretice si metodologice

Asigurarea educatiei si pregatirii profesionale in mod continuu si in mai multe
1. etape, ce presupune unitatea si continuitatea tuturor nivelelor de educatie
profesionald, reprofilarea si imbunatatirea calificarii reesurselor uman.
Competenta profesionald, ceea ce presupune promovarea ca urmare a
activitatii in cdmpul muncii si prevede prezenta de cunostinte si experienta,
necesare pentru indeplinirea responsabilitatilor functionale intr-un mediu ce
se modifica Tn mod dinamic.

Principii stiintifice si realiste, ce vizeaza introducerea in sistemul de lucru cu
3. resursele umane a celor mai noi tehnologii manageriale, precum si evidenta
necesarului de specialisti cu anumite calificari.
Complexitatea, ce presupune importanta si interdependenta tuturor
elementelor activitatii cu resursele umane.

Perspectiva infaptuirii  politicii de resurse umane, luand in considerare
tendintele de dezvoltare, precum si eventualele efecte ale realizarii ei.

Eminamente politice

Umanismul, ce presupune importanta omului, asigurarea dezvoltarii sale
1. intelectuale si profesionale, protectia si realizarea intereselor sale sociale;
legile care definesc drepturile si responsabilitatile resurselor umane si
asigurarea protectiei lor juridice.
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Sistematizarea, ce ia in considerare diversitatea factorilor de ordin social,

2. economic, politic, juridic, demografic etc., ce influenteaza politica de resurse
umane in domeniul managementului administratiei publice locale.
3 Protectiea sociala proactiva, indreptatad spre crearea unor conditii decente de
) viata si asigurarea lucratorilor cu un loc de munca stabil.
O politica de resurse umane universald si cu mai multe niveluri, ce
4., presupune abordari comune de activitate cu resursele umane la toate
nivelurile de mangement, insotite de abordari individuale si diferentiate.
5. Democratie si transparenta in solutionarea problemelor de resurse umane.
Politico-organizationale
Flexibilitate, inovare si continuitate, orientate spre combinarea dialectica a
L. experientei acumulate, inclusiv cea externd, si a inovatiilor dictate de
conditiile si circumstantele moderne.
Minutiozitatea selectiei resurselor umane, orientata spre determinarea
calitatilor lor morale si profesionale.
3. Combinarea de incredere, respect si cerinte.
4. Integralitatea unitatii de comanda si colegialitatea in munca cu resursele umane.

Modalitatile si masura de punere in aplicare a acestor principii de lucru cu

resursele umane pot fi diferite in functie de anumite conditii si posibilitdti, de la
scopuri la obiective ale politicii de resurse umane intr-o perioada anumita de timp.

Efectuarea reformei administratiei publice locale confera acestor principii un

continut corespunzator si determina anumite directii prioritare ale politicii de resurse
umane in cadrul sistemului de administratie locala (figura 16): [110]

L1011

locala

Figura 16. Directiile prioritare ale politicii de resurse umane in
cadrul sistemului de administratie locala
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Directiile prioritare mai sus mentionate ale unei politici de resurse umane
moderne in cadrul sistemului de administratie locala, conditioneaza necesitatea
indeplinirii urmatoarelor obiective (figura 17):

formare a cu]tum marulgenale socmle sl tehno[oglce ap]lcabl]e in

pentm organele admjmstratlel publlce locale in procesul educaglcl

organelor administratiei publice, imbinarea rationala dintre renovarea
§i stabilitatea personalului, precum si crearea rezervei de resurse

Figura 17. Obiectivele politicii de resurse umane in cadrul
sistemului de administratie locala

in acest mod, politica de resurse umane este efectuatd in doud planuri:
strategic si tactic. Politica de resurse umane tine de planul strategic prin definirea
prioritatilor ei si prin crearea criteriilor de evaluare a eficientei muncii cu resursele
umane.

De planul tactic tine selectarea, justificarea stiintifica si aprobarea unor
tehnologii concrete de munca cu resursele umane, ce corespund cerintelor
contemporane, crearea sistemului si structurii ei, formarea mecanismului de
conducere.

Analiza literaturii, rezultatelor monitorizarii proceselor de resurse umane in
domeniul administrtiei locale, precum si experienta muncii cu resursele umane,
permit identificarea si descrierea urmatoarelor tendinte si probleme in mentinerea
procesului de formare si dezvoltare a resurselor umane a organelor administratiei
locale.

Trebuie remarcat faptul ca aceste tendinte si probleme au, partial, un
caracter obiectiv, si sunt generate de erorile muncii cu resursele umane, avand o
natura subiectiva, carora vom incerca sa le acordam atentie.

In calitate de prim& tendint4, trebuie mentionats diferentierea crescands
a distributiei de personal in directia cresterii varstei lui.

In structura de véarstd a angajatilor administrtiei publice locale, conform
datelor din, domina persoanele apte de munca activa cu véarsta -31-50 de ani
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(61,2%), categoriei de varsta fnaintata 1i revin 21,8% si doar 16,6% sunt tineri
angajati.

Desigur, personalul reprezinta cel mai stabil element social al societatii si al
statului, purtdtorul traditiilor si al experientei lor. In mod special resursele umane
sunt cele care pdastreaza aceste calitati chiar si dupa schimbarea sistemului socio-
politic si dupa modificarea structurii statului. Trebuie Tnsa mentionat, ca o mare
parte din personalul de conducere actual s-a format finaintea transformarilor
democratice. In pofida faptului, c& aduce stabilitate si experientd activitatii
profesionale, el poarta greutatea vechilor conceptii si stil de actiune, care nu
intotdeauna, in realitatea zilelor noastre, conduce la o munca eficienta.

In momentul de fatd, in structurile administrtiei publice locale, este necesar
un echilibru intre angajatii experimentati si cei tineri, care, avand avantajul varstei,
sunt apti de o munca activa, ce este foarte important in perioada initiala a
implementarii noului sistem de autoguvernare locala. Importanta unui asemenea
echilibru e conditionata si de particularitatile proprice a activitatii profesionale a
resurselor umane din administratia publica locala.

Particularitatile activitatii profesionale ale resurselor umane din administratia
publica locald includ orientarea ei sociald accentuata, cumulul de cerinte si asteptari
publice.

In legdturd cu aceasts particularitate, activitatea organelor administratiei
publice locale, in primul rénd, imbratiseaza totalitatea intereselor comune si
specifice, pe termen scurt si lung a comunitatii locale; in al doilea rédnd, determina
obiectiv oportunitatea si prioritatea acestor interese si le prezinta in deciziile lor
manageriale si juridice si in actiunile organizationale, referindu-se in mod echitabil
catre toti purtdtorii acestor interese; in al treilea rédnd, contribuie cu propriile
resurse, posibilitati si influentd la realizarea practica a acestor interese, satisfacand
cerintele oamenilor. Din aceastda cauza societatea doreste sa vada activitatea
managementului administratiei publice locale ca fiind social eficienta, adica nefiind in
spatele proceselor publice, ci orientandu-se catre interesele comunitatii.

Intr-un final, criteriile fundamentale de evaluare a eficientei activitstii
administratiei publice locale sunt calitatea si nivelul de trai al populatiei locale.

Cu toate acestea, in pofida faptului ca reprezentantii grupelor de varsta
medie si Tnaintata au preponderenta in cadrul resurselor umane ale administratiei
publice locale, are loc o a doua tendinta si anume tendinta reducerii vechimii de
munca a acestor functionari in domeniul managementului administratiei publice
locale.

in afard de particularititile mentionate, are loc o neconcordantd dintre
experienta de lucru Tn domeniul autoguvernarii si componenta de varsta a
personalului. Dupa toate probabilitatile, in cadrul reformei administratiei publice
locale si al formarii noilor institutii, resursele umane au fost recrutate din alte
organizatii, ce nu aveau tangente cu managementul public.

In calitatea celei de-a doua tendinte a procesului de formare si dezvoltare a
organelor administratiei publice locale se prezinta tendinta cresterii numarului
personalului.
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ins&, cresterea numérului resurselor umane ale organelor administratiei
publice locale este un proces obiectiv, ce reflecta formarea noului sistem de
autoguvernare locald, care are nevoie de noi functionari. In plus, dezvoltarea
resurselor umane, presupune nu atat reproducerea personalului existent, cat
formarea noii lui generatii.

Cu toate acestea, simpla crestere a numarului resurselor umane, creeaza un
sir de probleme, ce corespund cuvintelor lui S.N. Parkinson: “Institutia, al carei
numar de angajati a depasit 1000, nu are nevoie de conexiuni cu lumea exterioara,
deoarece lucratorii ei isi creaza de lucru unii pentru altii”.

Problema nu e in pericolul birocratizarii, ce reprezintd o proprietate atributiv
istorica, trasatura caracteristicd functionarilor, ci 1n acutizarea problemei
profesionalismului si competentei acestor angajati, solutionarea careia necesita
timp.

Aceste probleme se explica prin faptul ca, pe parcursul unei lungi perioade
de timp, resursele umane au fost formate in mod extensiv, in absenta unei
activitati, scopul sa fi fost perfectionarea lor. Mai mult decat atat, lipseau evaluarile
componentei lor calitative si cantitative, prognozarea necesitatilor de resurse umane
si tendintelor dezvoltarii resurselor umane.

In institutiile administratiei publice locale a lipsit o practicd largd si
dezvoltata de elaborare a programelor de formare a resurselor umane, si in
consecinta, practic nu a existat o activitate de formare a unei rezerve de resurse
umane.

Astfel, a existat o atitudine superficiala fatd de munca cu resursele umane,
manifestata prin faptul ca, structura de posturi a organelor administratiei publice
locale s-a creat, lucru ce se intdmpla si la momentul dat, in multe cazuri reiesind din
particularitatile angajatilor existenti si nu din necesitatea cresterii eficientei
activitatii administratiei locale.

Acest fapt explica cea de-a treia tendinta - stagnarea procesului de formare
si dezvoltare a resurselor umane ale organelor administratiei publice locale si
anume, predominanta femeilor in structurile acestor organe.

Cu toate acestea, femeile, pe pozitiile superioare ale scarii ierarhice ale
institutiilor administratiei publice locale sunt mai mult reprezentate in comparatie cu
barbatii, dar ocupa preponderent treptele inferioare.

Cea de-a patra tendinta in tergiversarea procesului de formare si dezvoltare
a resurselor umane ale administratiei locale reprezintda pastrarea nivelului
profesional, avand in vedere pregatirea profesionala. Aici poate fi observata o
neconcordanta intre tendinta cresterii nivelului de educatie al angajatilor serviciului
de administratie publica locala si nivelul pregatirii lor profesionale de profil.

Trebuie precizat faptul ca insisi functionarii organelor administratiei publice
locale au considerat studiile pe profil ca fiind unul dintre cei mai eficienti factori in
fluctuatia resurselor umane in organele administratiei publice locale.

Cea de-a cincea tendinta in continutul procesului de formare si dezvoltare a
resurselor umane e strans legata de insuficienta de pregatire profesionala a
resurselor umane, dar are o formulare independentd. Aceastda problema consta in
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lipsa disponibilitatii unor angajati de a efectua activitati profesionale in domeniul
managementului administratiei publice locale, in lipsa unor predispuneri personale
pentru executatea unor astfel de actiuni, in prezenta unei motivari insuficiente si pe
cale de consecinta, in incapacitatea de adaptare la conditii noi de munca.

A sasea tendintd in formarea si dezvoltarea resurselor umane in organele
administratiei publice locale consta in nivelul scazut al managementului acestui
proces.

Studiile demonstreaza faptul ca aceasta problema apare, pe de-o parte, din
cauza insuficientei suportului juridic Tn munca cu resursele umane, iar pe de alta
parte, din cauza imperfectiunilor insasi a muncii cu resursele umane.

Cu toate ca, au fost adoptate noi legi, pe langa cele deja existente, ce
reglementeaza activitatea organelor administratiei publice locale, statutul si baza
activitatii lor, tinand cont de stadiul actual de formare al noului sistem al puterii
locale, bazele lui normative, juridice, organizationale, financiare si economice, este
nevoie incontinuu de concretizare si dezvoltare. In plus, lipseste experienta de
aplicare a legilor pentru aducerea la viata a noului cadru legal, care de asemenea,
explicd etapa actuald de realizare a reformei administratiei publice locale si
pastrarea vechilor concepte, stereotipuri si obiceiuri.

Este clar, ca starea actuala a lucrurilor se reflecta asupra eficientei
managementului resurselor umane a organelor administratiei publice locale.

Trebuie mentionat faptul, ca eficienta managementului resurselor umane ale
organelor administratiei publice locale, conduce direct la solutionarea problemei
profesionalismului acestor functionari ca si o garantie indispensabila pentru
functionarea cu succes a managementului administratiei publice locale in general.

in solutionarea acestei probleme, in managementul resurselor umane un rol
importat 1i revine fnsasi muncii cu resursele umane ca element al managementului,
iar aici, cum a fost mentionat, persista multe imperfectiuni. Un exemplu ar fi
manifestarea subiectivismului si a protectionismului in munca de selectare a
resurselor umane administratiei publice locale. Aceastd se reflectd asupra prioritatii
modalitatilor folosite in cadrul muncii cu resursele umane.

Astfel, paralel cu asa modalitati de selectare a resurselor umane, precum
interviul, perioada de probd, promovarea din rezerva de resurse umane,
respondentii au mentionat, ca in practica se intalneste, in multe cazuri, ca
modalitati de selectare, indicatiile primite ,de sus”, lucru ce nu poate fi acceptat
intr-un cadru democratic de activitate cu personalul.

Mai pot fi mentionate,in afara celor remarcate deja, si urmatoarele
neajunsuri, precum un slab suport tehnico-material al muncii cu personalul, lipsa
unui sistem de orientare profesionala, lipsa cunoasterii de tehnologii moderne in
munca cu resursele umane si a experientei de management a serviciului de
administratie publica locala observata la unii sefi de departamente ale organelor
administratiei publice locale.

Toate aceste probleme trebuie sa devina repere in managementul resurselor
umane ale administratiei publice locale.
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O anumita parte a acestor repere pot fi selectate prin monitorizari, special
organizate, ale activitatilor cu resurse umane, prin studii sociologice ale opiniei
lucratorilor institutiilor administratiei publice locale, estimari care sunt foarte utile,
iar propunerile lor sunt constructive si meritd a fi analizate, deoarece vin din
«interiorul” obiectului studiat, adica din sistemul organelor administratiei publice
locale.

In rezultat, se propune crearea unui nou sistem de promovare a resurselor
umane, accentuarea cerintelor profesionale cat mai clara a functionarilor,
implementarea larga a celor mai bune practici de lucru cu resurse umane, acestea
fiind elemente fundamentale ale managementului resurselor umane.

Astfel, analizand sistemul, particularitatile, tendintele si problemele formarii
si dezvoltarii resurselor umane ale organelor administratiei publice locale, se
contureaza urmatoarele concluzii:

In primul rénd, studiul efectuat de autor, precum si opiniile autorilor care
trateaza acesta problematica, indica faptul ca sistemul de formare si dezvoltare a
resurselor umane ale organelor administratiei publice locale, abia incepe sa ia
forma, corespunzadnd cerintelor vremii si rolului, destinat autoguvernarii locale in
cadrul societatii roménesti.

Formarea acestui sistem va fi conditionata de procesul efectuarii reformei
administratiei publice locale si de aparitia unui nou nivel de autoguvernare locala.

In al doilea rédnd, la ora actuald, formarea si dezvoltarea resurselor umane
ale organelor administratiei publice locale se efectueazs ,de la zero”. In tard existd
un sistem destul de viabil de selectie, formare profesionala, plasare si promovare a
resurselor umane din sfera managementului de stat si administratiei publice locale.
Astfel s-a acumulat o experientd bogata, care, in mod obligatoriu, trebuie studiatd si
folositd. Din cauza faptului cd, managementul de stat era prioritar si din cauza
importantei mari a organelor puterii de stat, managementul administratiei publicie
locale a fost trecut pe plan secund. Astfel, formarea profesionala a personalului era
preponderent axatd pe domeniul managementului de stat si pentru acest domeniu
erau selectate persoanele cele mai bine pregdtite si cele mai capabile.

Odata cu cresterea rolului autoguvernarii locale si acordarii unui statut
independent, in conditiile actuale, sistemul existent de formare si dezvoltare a
resurselor umane, a incetat a mai fi eficient. Acest lucru s-a intamplat nu doar din
cauza cresterii importantei autoguvernarii locale, ci si din cauza faptului ca, in pofida
principiilor, bazelor si abordarilor comune care stau /la baza managementului de stat
si autoguverndrii locale, ultima, ca si mod de management social, are propriile
particularitati, definite de insasi esenta puterii locale. Aceste particularitati ofera
algoritmul principal in construirea noului sistem de formare si dezvoltare a
resurselor umane ale organelor administratiei publice locale.

In al treilea réand, managementul resurselor umane nou creat, al organelor
administratiei publice locale, nu duce lipsa de imperfectiuni. Unele dintre ele isi trag
provenienta din experientele trecute, dar multe dintre aceste neajunsuri si tendinte
negative, ce deja s-au manifestat, sunt legate de etapa initiald de implementare a
noului sistem de autoguvernare locala in tard. Pentru a depasi aceste deficiente, va
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fi nevoie de efectuarea unor studii amanuntite si riguroase ale proceselor ce au loc
in cadrul autoguvernarii locale si nu de declarare a unor masuri specifice de natura
manageriala.

in afara acestui fapt, tindnd cont de legititile dezvoltdrii autoguverndrii
locale in tdrile democratice, un instrument esential in depasirea deficientelor
existente si emergente, va fi experienta externa a autoguvernarii locale si a
managementului resurselor umane la nivel de asministratie locald. In abordarea
acestei experiente trebuie luate in considerare traditiile si particularitatile nationale,
dar experienta altor tari nu trebuie desconsiderata, lucru ce din pacate, are loc.

2.3. Managementul resurselor umane: unele particularitati in
organizarea si derularea proceselor de management

Una dintre cele mai importante sarcini ale managementului resurselor
umane ale administratiei publice locale reprezinta organizarea pregatirii si instruirii
profesionale precum si a cresterii continue a calificarilor resurselor umane.

Actualmente, in legatura cu realizarea reformei administratiei publice locale
si cu formarea unui nou sistem al administratiei locale in tard, probabil, una dintre
prioritatile managementului resurselor umane ale organelor administratiei publice
locale o reprezintd pregatirea resurselor umane.

In structura pregétirii speciale profesionale pot fi identificate mai multe
etape: [95]

1. pregatirea profesionala initiald;
2. studiile suplimentare de specialitate;
3. perfectionarea calificarii profesionale.

In concluzie, toate aceste etape formeaza sistemul de pregatire profesionala
speciala.

in afard de aceasta, in acest sistem trebuie s3 fie incluse toate formele de
invatamant (institutiile de invatamant), unde are loc pregatirea profesionald pe
toate aceste trei nivele.

Programele de finvatamant ale scolilor moderne in administratia publica locala
trebuie sa rezolve un numar mare de sarcini, care formeaza actualmente continutul
managementului resurselor umane (figura 18).
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| Crearea unui sistem continuu de pregétire profesionald si perfectionare a fiecdrui
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Figura 18. Sarcinile managementului resurselor umane care trebuie prevazute
in programele de invatamant

Totusi, mai persista unele probleme in procesul de pregatire profesionala a
resurselor umane ale organelor administratiei publice locale.

Principala problemda, dupd cum arata practica, o constituie cunostintele
profesionale insuficiente n domeniu. De aceea, motivul principal al studiilor
functionarilor publici la facultatile de administratie publica consta in obtinerea de noi
cunostinte in sfera activitatilor profesionale.

Totusi, acest motiv nu intotdeauna poate fi realizat, fapt dovedit prin aceea,
ca cerintele studentilor sunt mai mari decat ceea ce poate oferi sistemul de
invatamant. De altfel, acest decalaj nu rezulta din pregatirea teoretica a acestora, ci
din cunostintele practice acumulate in acest domeniu.

In continuare este necesard dezvoltarea permanentd nu doar a formelor
organizatorice, ci si a celor tehnologice a activititii pedagogice. in ultimii ani, se
vorbeste si se scrie mult despre tehnologiile pregatirii specialistilor de foarte nalt
nivel. Aceste tehnologii presupun formarea unui functionar - model de foarte inalt
nivel (modelul specialistului), ele trebuie sa includda un program profesional ce
prevede:

1. un set de norme si cerinte privind personalitatea functionarului;

2. cerinte profesional-functionale, care reprezinta o descriere a continutului

activitatii specialistului in functie de sarcinile concrete ale postului;

3. profilul calificativ ca un cumul de mai multe tipuri de activitati si nivele de

calificare.
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Crearea ,modelelor functionarilor”, ce ocupa diferite functii ale organelor
administratiei publice locale, ar permite, cu o oarecare precautie, sa se stabileasca
acele calitati profesionale, cunostinte, abilitdti si aptitudini, pe care trebuie sa le
posede un functionar public.

In baza acestui model se va forma un model de pregétire a functionarului
pentru organele administratiei publice locale. Un astfel de model ar fi destinat
tocmai organizarii procesului de invatamant ce pune accentul pe folosirea diverselor
tehnologii pedagogice, care reprezintda un set de actiuni care ar prezenta o noua
treapta in pregatirea profesionald si intelectuald, prin imbunatatirea metodelor si a
reducerii timpului alocat, comparativ cu metodele pedagogice traditionale.

Asadar, este corect sa se afirme ca, astfel de inovatii tehnologice, cum ar fi
pregatirea profesionala in functie de personalitatea fiecaruia, studii prin module
tehnologice, prin diferentiere, invatarea complexa si interactiva, ce implica jocul,
sunt cele mai necesare in pregdtirea profesionalda a resurselor umane ale
administratiei publice locale.

De asemenea, poate fi folosita, in acest sens si metoda de pregatire
profesionald prin deplasarea resurselor umane didactice in alte orase, in vederea
pregatirii resurselor umane conform programelor moderne. Partile pozitive ale
acestor cursuri de scurta durata ar fi: posibilitatea de atractie a unui numar mai
mare de lucratori la locul de domiciliu si serviciu al acestora, cheltuieli financiare
comparativ _mai mici, posibilitatea de interactiune directa a functionarilor cu
profesorii, precum si un termen mai scurt pentru atingerea scopului scontat.

Actualmente, este necesar de a crea un sistem care ar putea identifica
functionari cu perspective, initiativa, talent si calitati, astfel incat sa se poata urmari
cariera si avansarea lor profesionald. Deosebit de important, din punctul de vedere
al autorului, la formarea resurselor umane ale organelor administratiei publice
locale, este faptul de a lua in calcul si dorinta acestora de a accede la functii de
conducere. De aceea, persoanele care lucreaza in cadrul organelor administratiei
publice locale si care ocupa functii publice trebuie sa aiba studii si pregatire
profesionald corespunzatoare domeniului in care ocupa functiile de conducere si
respectiv corespunzatoare insasi procesului de conducere, ca domeniu de activitate.

Calitatea muncii administrative depinde in cea mai mare masura de calitatea
resurselor umane din organele administratiei publice.

In mod rational si eficient poate s& actioneze numai functionari temeinic
pregatiti din punct de vedere profesional si, in general, cu un grad ridicat de cultura.

De aceea, pregdtirea profesionald, calificarea resurselor umane ale
administratiei publice trebuie sa se afle permanent in atentia organelor competente
in acest domeniu.

Odata dobandita o anumitd calificare profesionald, aceasta trebuie in
permanenta imbunatatita, perfectionata cu cele mai noi si mai avansate realizari in
aceea activitate.

Intr-adevér, viata nu std pe loc si acele resurse umane care la un moment
dat au fost pregatite profesional, chiar si la cel mai inalt nivel, odata cu trecerea
timpului, nu vor mai putea face fata noilor cerinte. Acest lucru se refera in special la
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persoanele care lucreaza de mai mult timp in cadrul organelor administratiei publice
locale si care, in prezent, nu mai corespund cerintelor noului sistem al
autoguvernarii locale, cu atat mai mult este incorect sa fie concediati din acest
motiv, mai cu seama ca nimeni nu ar putea de indata sa preia functiile vacante.

Solutionarea acestor probleme ar putea fi indeplinita de sistemul de
perfectionare profesionald si recalificare a resurselor umane, pentru a fi apte de a
lucra in organele administratiei publice locale, sistem care ar functiona intr-o
stransd legdturd cu sistemul de pregatire profesionald, acestea fiind principiile
sistematizarii, complexitatii si continuitatii in pregatirea profesionala.

Prin procesul de perectionare profesionald a specialistilor (prin elaborarea
unor subprograme adecvate) autorul intelege instruirea functionarilor publici, in
vederea acumularii de cunostinte teoretice, aptitudini practice in noile si
traditionalele domenii de activitate a administratiei publice locale, necesare pentru
indeplinirea atributiilor impuse de noile tipuri de sarcini profesionale.

Dezvoltarea impetuoasa a stiintei si tehnicii contemporane impune, ca o
necesitate stringenta, continua crestere a nivelului de pregatire profesionald a
resurselor umane administratiei publice locale.

In acest scop pot fi utilizate metode diferite, in functie de obiectivul urmarit,
de numarul participantilor, de posibilitatile materiale ale organizatorului, de nivelul
pregatirii si experienta cursantilor, etc.

Pentru a se obtine rezultatele dorite, alegerea unei anumite forme si
modalitati de pregatire si perfectionare profesionala, trebuie sa se faca in stricta
concordanta cu cerintele concrete ale administratiei, cu sarcinile ei prezente si in
perspectiva.

Totodata, pe langa aceasta pregatire organizata, fiecare persoana din
administratie are datoria sa se preocupe in permanenta, de propria sa perfectionare
profesionald, prin studiu individual, prin consultarea celor mai recente lucrari in
specialitatea sa, prin cunoasterea celor mai avansate realizari in acest domeniu.

Principalele forme de perfectionare ale pregatirii profesionale sunt
prezentate n tabelul 5. [55]

Tabelul 5
Principalele forme de perfectionare ale pregatirii profesionale
Nr.
Forme Scopul
crt.
Imbogatirea cunostiintelor, cunoasterea si insusirea
1. Reciclarea celor mai noi realizari in diferite domenii si sectoare de
activitate
2. Polificarea Obtinerea mai multor calificari
. Schimbarea calificarii in situatia in care vechea
3. Recalificarea . e . . ) S w
profesie, din diferite motive, nu mai poate fi exercitata
Insusirea de cunostiinte juridico-economice si tehnice
, necesare indeplinirii sarcinilor de serviciu, a metodelor
4. Studii permanente . . .
moderne de conducere si organizare, pe baze stiintifice
a proceselor de munca
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in ceea ce priveste modalititile de perfectionare profesionald, ele sunt
propuse in figura 19. Forma cea mai inalta este doctoratul, care necesita o pregatire
stiintificd mai aprofundatda a candidatului la titlul de doctor. Acesta dobandeste un
volum complex de cunostiinte superioare de specialitate.

doctorat

masterat

cursuri postuniversitare

absolvirea unei institutii de invitimant superior, dupi incadrarea in post,
prin invitimantul seral sau la distanti

stagii de practica gi specializare in unitatea respectiva sau in unitafi din tara gi
striinitate

programe personale de perfectionare cu verificarea periodica a cunogtiintelor asimilate

cursuri, fie organizate in cadrul unitdtii respective, fie in alte unitéti ori centre de
perfectionare a pregitirii profesionale

instruirea la locul de munci, sub controlul gefului direct

Figura 19. Formele de perfectionare profesionala

Activitatea de perfectionare a pregatirii profesionale a personalului se
desfasoara in mod planificat, ea fiind cuprinsa in planul fiecarei unitati, stabilindu-se
formele de perfectionare, metodele, tematica, etc.

Perfectionarea profesionald trebuie sa se efectueze prin intermediul
institutiilor de invatamant superior si mediu cu ajutorul a doua tipuri de programe
suplimentare de pregatire profesionald: unul care perfectioneaza cunostintele avute
in vederea indeplinirii noilor activitati profesionale si al doilea, care ofera noi
calificari.

Putem propune urmatorul sistem de pregatire profesionala si perfectionare a
calificarii in cadrul organelor administratiei publice locale (figura 20).
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POLITICA ORGANELOR ADMINISTRATIEI PUBLICE LOCALE PRIVIND PREGATIREA
—> SI INSTRUIREA FUNCTIONARILOR PUBLICT

Motivele instruirii: mentinere a nivelului de calificare; de functii cu sau
Analiza necesitatilor de fard schimbarea tipului de activitate; prin decizia comisiei de atestare;

instruire formarea rezervei pentru functiile vacante, angajarea noilor functionari;
mstruirea persoanelor fard pregétirea de bazi In domeniu.

1

Identificarea posibilitatilor
§i a resurselor pentru
instruirea functionarilor

A et it Alocate din bugetul local

4

Formarea programei de v v v
instruire §i identificarea Cabinetul Institutie de fnvitimant Filiale ale institutiilor
e e . i i 3 i de stat pentru instruirea de invitimant:
institutiilor de Aol metadic: cunlimentari a LR
e seminarii curente i 5 p e pregitire si
Invatamant tematice, asigurare uuctionarlorpub iel perfectionare

. 5 programe tematice, de L :
metodologicd a scurtd gi lungd duratd profesionald, cursuri

funtionarilor publici de durati medie.

*

Desfagurarea procesului

; _ Forme ale instruirii: studii de caz, jocuri interactive, seminarii, seminarii
de instruire —p

n deplasare, discutii, brain storming, practicd, stagii.

1

h 4 h 4 v
Concurs “Cel mat Concurs ,.Din Anchetare, testare,

bun £ . experienta de lucru a iz iologic
un Ll]’lCth]’l’clI' organelor administratiei analiza soc1ologica

Calificativul studiilor

public” publice locale”

e A

Figura 20. Organizarea procesului de perfectionare continua a calificarii in cadrul
organelor administratiei publice locale

Astfel, se poate propune ca perfectionarea resurselor umane sa aiba loc in
urmatoarele situatii:
1. transfer de functii (numirea intr-o functie sau grad mai avansat), care
necesita cunostinte mai ample in domenii concrete de activitate;
2. introducerea in lista de rezerva a resurselor umane pentru functiile de rang
mai inalt;
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3. angajarea persoanelor noi in organele administratiei publice locale, in primul
an de activitate (daca nu au pregatire profesionala de baza in administratie
publicd sau nu au mai detinut o functie publica).

Procesul de organizare a instruirii functionarilor publici, din punctul de
vedere al autorului, trebuie sa inceapa prin identificarea colectivului de functionari
publici. In primul radnd, in categoria celor recomandati de a fi instruiti, intr
functionarii publici care sunt candidati la transfer de functii la un rang superior sau
functii privind noi specializari, si persoanele care au fost angajate pentru prima oara
in functie publica.

In continuare, principiile de selectare a lucratorilor, in vederea pregétirii si
perfectionarii calificarii, trebuie sa fie urmatoarele:

1. dorinta proprie a functionarului public;

2. recomandarile comisiei de atestare;

3.schimbarea specificului functiei in urma modificarilor structurale din
cadrul administratiei publice locale;

4. participarea la concursuri de ocupare a posturilor vacante;

5. scadenta termenelor de pregatire si de perfectionare a calificarii.

Concomitent se apreciaza eficienta indeplinirii atributiilor functionarilor
publici, perspectivele si potentialul creativ al acestora.

Principalul obiectiv al pregatirii si perfectionarii calificarii consta in faptul de
a avea permanent un nivel de pregatire profesionald si intelectuala corespunzator
cerintelor actuale ale obiectului de conducere si ale realizarilor managementului ca
stiinta.

O importanta majora in activitatea administratiei publice locale o are
organizarea instruirii functionarilor de conducere si specialistilor din administratia
rurald. Acestia reprezinta o categorie aparte a functionarilor publici, intrucat in zona
rurald sunt actuale problemele managementului resurselor umane, iar eficienta
deciziilor lor va depinde in mare masura de administratia publica locald. [95]

Pentru aceasta categorie de functionari publici este necesara crearea unui
sistem de instruire mai flexibil, care ar include:

1. aspecte practice si profesionale;

elemente de drept in activitatea autoritatilor;

teoria si practica administratiei;

aspecte psihologice in activitatea de conducere;

consultari pe diferite teme problematice.

De asemenea, este necesara aplicarea diferitelor forme de instruire,
precum: seminarii, inclusiv cele de deplasare in cadrul administratiilor rurale, mese
rotunde, jocuri interactive, stagiu de practica, discutii, brain storming, studii de caz.

In sistemul de pregatire si perfectionare a calificarii functionarilor publici
existd mai multe probleme nesolutionate. In mare m&surd, acestea sunt legate de
posibilitatile limitate ale bugetului local: finantarea invatamantului, dotarea tehnica
a centrelor metodice si informationale, organizarea deplasarilor in alte regiuni in
scopul instruirii si a schimbului de informatii etc.

u b wWN
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De altfel, rezultatele studiului denota faptul ca preponderent in pregatirea
profesionala a resurselor umane din administratia publica locald, accentul se pune
pe teorie si nu pe practica.

De aceea, concomitent cu formarea unui sistem eficace de pregatire
profesionald si de perfectionare a calificarii resurselor umane, ce includ diverse
forme de organizare a pregatirii profesionale si, in plus, in prezent este necesar un
nou continut al instruirii profesionale.

Cu alte cuvinte, sarcina cea mai complicata in pregatirea profesionald a
resurselor umane ale administratiei publice locale, consta in formarea resurselor
umane de tip nou, apte de a forma noi tehnologii de conducere, necesare pentru
strategia lor de dezvoltare. [95]

In rezolvarea acestei probleme poate ajuta experienta acumulatd in
strainatate.

In Marea Britanie, de exemplu, in sistemul de pregatire profesionalda a
functionarilor publici din organele administratiei locale, care reprezinta aproximativ
doua milioane de persoane, se foloseste cu succes modelul “Investitii in personal”.
Acest model reprezintd unul dintre modelele de imbunatadtire a calitatii activitatii
administratiei publice locale, printre care se numara si modele ca: “Excelentd in
munca”, “Semnul Hartiei”, “Programul perfectionarii administratiei locale”. [2]

Modelul “Investitii in personal” include standarde nationale si metodici de
alocare efectiva a resurselor in managementul resurselor umane din administratia
locala. Aceste standarde se intemeiazd pe patru principii de baza: atributiile
conducerii in ceea ce priveste dezvoltarea profesionalda a personalului, studierea
continua a cerintelor resurselor umane in instruire si dezvoltare, organizarea
instruirii si dezvoltarii personale a functionarilor, evaluarea eficacitatii investitiei in
personal. Acest model se aplica pe o durata cuprinsa intre sase luni si doi ani.

Organizarea procesului de pregatire si perfectionare a resurselor umane
necesitd mult timp si cheltuieli financiare. In aceste conditii este necesard ciutarea
si gasirea formelor si metodelor noi de perfectionare a calificarii functionarilor.

In esentd, subsistemul resurselor umane al administratiei publice privind
perfectionarea si calificarea lor, la nivel de regiune, poate consta din urmatoarele
elemente organizationale (figura 21):
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Centru unic regional de bazd de instruire g1 Facultati g1 catedre pentru perfectionarea calificarii g1
perfectioare a calificdrii resurselor umane, in care

lucrul este axat pe asigurarea metodica a procesului e sl fne (U i T

de instruire nvitimant de stat si privat
Editurda de monografii, manuale : Seminarii periodice metodice (nationale §i
didactice referitoare la problemele Elementele locale) pentru resurse umane de conducere
administratiei publice locale. organizafionale 3_16 ale administratiel publice locale §i a
T managementului T organelor de executare din cadrul
resurselor umane autorititilor publice locale.
Module de programe de studii privind pregatirea Forme traditionale (cu frecventa la zi, fard frecventd,
profesionald 51 perfectionarea calificarii serale g1 mixte) de organizare a procesului de instruire,
functionarilor din administratia publicé locala, luénd precum si forme noi (la distantd, pe bazi de tehnologii
in calcul atributiile de conducere ale organelor computerizate), care permit apropierea serviciilor de
administratiei si tipul de activitate profesionald a instruire  nemijlocit de institutiile  organelor
acestora. administratiei publice locale.

Stagii de practicd, strudii si schimb de experients, inclusiv in strimétate.

Figura 21. Elementele organizationale ale subsistemului managementului resurselor
umane privind perfectionarea si calificarea lor in organele administratiei publice
locale

Un loc important in sistemul managmentului resurselor umane ale
administratiei publice locale il reprezinta formarea rezervei de resurse umane.
Scopul principal al formarii rezervei de resurse umane este pregatirea pentru functii
de conducere in conditii noi a functionarilor publici, pe baza de concurs, instruire si
promovare si pe criterii de competenta pentru indeplinirea eficientd a sarcinilor.

In opinia autorului, sistemul trebuie s parcurga urmatoarele etape:
Determinarea necesitatii rezervei de resurse umane;

Stabilirea cerintelor privind candidatii in rezerva;

Intocmirea listei potentialilor candidati;

Selectarea prealabild pentru rezerva;

Selectarea finala pentru rezerva;

Pregétirea teoretica a rezervei;

Pregéatirea practica;

Pregatirea pentru ocuparea functiei sub forma de stagiu de practica.

ONURAWDN &

Conditiile de baza pentru formarea unei rezerve de resurse umane eficiente sunt
(figura 22):
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Figura 22. Conditiile de baza pentru formarea unei reserve de
resurse umane ale administratiei publice locale

In ansamblu, formarea rezervei de resurse umane este indreptatd catre
perfectionarea activitatii de selectare si repartizare a resurselor umane in organele
administratiei publice locale. Munca de innoire a resurselor umane poate fi eficienta
doar cand exista o rezerva activa.

Sistemul de formare a rezervei de resurse umane pentru ocuparea functiilor
publice vacante include urmatoarele activitati: (figura 23)
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Formarea rezervei de resurse umane pentru ocuparea functiilor vacante din cadrul
administratiei publice locale

Selectarea rezervei Instruirea rezervei Repartizarea
rezervei
Studierea Studii conform unui Desfiigurarea
Inserisurilor plan personal conecursurilor intre
biografice gia candidati pentru
caracteristicilor ocuparea functiilor
candidatului vacante

Cursuri de
perfectionare a
calificari In instituti
de invatamant
superior

Efectuarea
sondajelor pentru a
afla opinia publicd

Desfasurarea
audierii, anchetare

Verificarea

rezultatelor atestirii Stagii de practica in

.. i Pregiti labila
sectiile de profil PR pRARTa

si a activitifil
profesionale

Confirmarea ocupirii
postului vacant

Testarea
sociologicd g1
psihologica

Testarea practicd in
departamentul
respectiv

Figura 23. Sistemul de lucru cu rezerva de resurse umane pentru ocuparea functiilor
vacante din cadrul organelor administratiei publice locale

La baza selectari candidatilor pentru rezerva de resurse umane, trebuie sa
fie urmatoarele criterii: nivelul de instruire si pregatire profesionala corespunzator,
aptitudinile organizatorice, experienta practica in domeniul respectiv, personalitatea,
varsta si starea de sanatate.

Formarea rezervei de resurse umane in administratia publica locala se
bazeaza pe urmatoarele principii:
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1. egalitate in ocuparea unei functii publice;

2. obiectivitate Tn selectarea si includerea in lista de rezerva conform
aptitudinilor candidatilor, necesare in findeplinirea unor sarcini cu o
raspundere mai mare;

3. competenta si profesionalism;

4. impartialitate in ceea ce priveste sexul, originea, nationalitatea, religia
candidatilor;

5. dorinta personald a candidatului de a ocupa functia;

6. raspunderea persoanelor ce ocupa functii de conducere 1in cadrul

administratiei publice locale pentru existenta rezervei si pentru calitatea
pregatirii acesteia.

Aici mentionam doua directii importante in formarea si dezvoltarea resurselor
umane ale organelor administratiei publice locale:
1. crearea conditiilor necesare pentru promovarea functionarilor;
2. crearea carierei profesionale a functionarilor din organele administratiei
publice locale.

In convingerea autodezvoltérii personale si a dezvoltdrii colectivului si a
intregii societati consta sensul avansarii in cariera. Ca fenomen social, cariera
profesionald, in esenta sa, trebuie intotdeauna sa reprezinte o reflectie a
personalitatii si sa-1 motiveze sa se dezvolte continuu, sa-si manifeste potentialul
siu creativ si moral. In afard de aceasta, crearea conditiilor pentru avansarea
profesionald si controlarea acesteia reprezinta un factor important de stimulare, care
intensificd si consolideaza activitatea functionarului si un factor de apreciere a
rezultatelor muncii sale.

Astfel, cariera reprezinta posibilitatea de a se realiza profesional intr-o
functie mai avansata si intro noua calitate.

Promovarea functionarului, adica trecerea pe o treapta superioara in ierarhia
functiilor din aparatul administrativ, poate fi efectuatd prin avansare si prin concurs.
[95]

Prin avansare, postul va fi ocupat de catre o persoana care face parte din
aparatul respectiv. Sistemul prezinta avantajul c@ persoana in cauza cunoaste
specificul activitatii organului din structura caruia face parte postul in care va fi
promovata si dezavantajul ca restrange sfera persoanelor care candideaza pe acel
post, ceea ce limiteaza mult posibilitatile de selectare a solicitantilor.

Avansarea automata, numai dupa o anumitda vechime in munca, fara a se
tine seama de rezultatele obtinute in activitatea desfasurata, comporta si riscul
anihilarii efectului stimulativ, al promovarii in functie. Mai mult, persoanele din
aparatul administrativ, este posibil sa manifeste lipsa de preocupare pentru
perfectionarea activitatii lor, superficialitate in indeplinirea indatoririlor de serviciu.
[95]

Mai eficienta in scopul selectarii, ar fi stabilirea ocupérii postului prin concurs
sau examen de promovare, avandu-se in vedere, in primul rdnd, persoanele din

BUPT



92 Conceptiile teoretico metodologice in managementul resurselor umane - 2

propriul aparat, dar fara a se comite nedreptati fata de persoanele din afara
organului, daca acestea se dovedesc mai indicate pentru ocuparea acelui post.

in efectuarea promovérilor, trebuie avute in vedere atat interesele
personale, dar mai ales, interesele organelor administratiei publice de a avea un
personal competent, cat mai bine pregatit, spre a putea rezolva in conditii optime
multiplele si complicatele probleme cu care se confrunta.

Analizand potentialul resurselor umane al administratiei publice locale, care
trebuie format si dezvoltat in sensul promovarii profesionale, apare intrebarea
justificata daca exista conditii pentru aceasta ascensiune in cariera in cadrul
organelor administratiei publice locale, adica existenta resurselor carierei.

in literatura de specialitate, referitor la cariera, se fac referiri la resursele
interne si externe ale candidatilor, prezentate in figura 24:

RESURSE INTERNE RESURSE EXTERNE

Aem—— e—

aptitudini existenta conditiilor de

promovare

A e A

- existenta sistemului de

|

planificare a carierei

atitudinea si opinia conducerii

abilitati

|

calitati personale ) . o .
s1 a colectivului fati de cariera

> P

functionarilor
dorinta proprie a persoanei

de a-gi crea o carierd

Figura 24. Potentialul resurselor umane in administratia publica locala

Dar ascensiunea in cariera a lucratorului nu este in functie doar de opiniile
conducerii si a colectivului, ci si de propria viziune si disponibilitate a acestuia
privind viitorul sau profesional si modul in care si-I planifica. Un plan in acest sens
include, de obicei:

1. identificarea atributiilor, a cerintelor de calificare pentru o anumita
functie publica si a conditiilor de executare a acesteia;

2. modelarea cunostintelor si a aptitudinilor in conformitate cu cerintele
functiei respective;

3. cautarea si gasirea modalitatilor de a atrage atentia conducerii asupra
sa;

BUPT



2.3 — Managementul resurselor umane: unele particularitati 93

4. dezvoltarea calitatilor personale, care vor putea contribui in cea mai
mare masura la ascensiunea in cariera.

in ansamblu, la nivelul organelor administratiei publice locale, si nu separat,
la nivel individual, baza planificarii carierei o reprezintd analiza minutioasa a
structurii functional-calificative a organelor administratiei publice locale. Aceasta
analiza se bazeaza pe evidenta concreta a functiilor existente, inclusiv a celor, care
in scurt timp vor deveni vacante si pe intocmirea listei candidatilor pentru ocuparea
acestora.

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

Planificarea carierei individuale trebuie sa se efectueze pentru fiecare
functionar si pentru cei inclusi in rezerva, luand in calcul si cerintele functiei pe care
0 ocupa si calitatile sale profesionale.

Programele de ocupare a functiilor trebuie formate in baza urmatoarelor
actiuni, prezentate in figura 25.

e e ST unctilor
care trebuie deja ocupate sau care vor i1 arilor din
trebui ocupate in scurt timp rezerva de resurse umane, in vederea

ACTIUNILE PROGRAMULUI

individuale a functionarului si, de asemenea,
evaluarea permanents a calitatilor gi

consultarea acestora de catre conducatorii

posibilitdtilor individuale ale acestora respectivi, privind pregétirea pentru viitoarea

Figura 25. Actiunile programului de ocupare a posturilor vacante

Autorul deja a reiterat faptul ca, pentru a lucra in cadrul organelor
administratiei publice locale, pe langa calitati profesionale, functionarul trebuie sa
demonstreze disponibilitate si competenta de a fi incadrat intr-o astfel de profesie si
tip de activitate, avand in vedere rolul lui social foarte important. De aceea
problema privind calitatile pe care trebuie sa le posede functionarii din administratia
publica localda nu este una facild, fiind importanta pentru cad aceste calitati pot fi
folosite pentru orientarea lor profesionald in procesul de pregatire si instruire. Mai
mult decat atat, existenta unor calitati ale functionarilor publici din organele
administratiei locale va permite sa determine cariera lor profesionala. Astfel, de
exemplu, F.Taylor a identificat asemenea trasaturi de caracter, necesare ascensiunii
profesionale, precum: studii, educatie, determinare, bun simt si ratiune [ 1].
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De asemenea, se evidentiazd si asa calitati cum ar fi cunostintele
profesionale aprofundate, capacitatea de a lucra in echipa, responsabilitatea,
abilitatea de a asimila noi cunostinte.

In orice caz, suma caracteristicilor calitatilor persoanei incadrate in muncs
va varia, n functie de caracteristicile activitatii profesionale si de cerintele acesteia.
Pentru functionarul public din cadrul organelor administratiei publice locale, n
calitatea sa de sef, ale carui decizii si actiuni se rasfrang asupra oamenilor, este
important sa dea dovada atat de profesionalism, cat si de moralitate.

Calitatea de baza de care trebuie sa dispuna un functionar public este
competenta sa profesionala.

P. Williams considera competenta ca fiind o caracteristica determinanta a

omului, care reprezinta legatura cauza-efect dintre munca depusa si criteriul de
eficacitate si calitate[ ].
Planificarea carierei sale reprezinta, dupa cum am aratat, disponibilitatea sa de a
avansa profesional, ceea ce denotda determinarea acestuia de a se prevala de
resursele interne ale carierei. Aceste resurse sunt luate in calcul si la dirijarea
carierei, scopul cdreia consta in dezvoltarea resurselor umane.

In vederea atingerii acestui obiectiv, dirijarea carierei rezolvd urmdatoarele
probleme: folosirea rationald a potentialului profesional al fiecarui functionar;
continuitate si practica profesionala; atingerea intelegerii reciproce dintre
organizatie si functionari privind cariera; crearea conditiilor prielnice pentru
avansarea profesionala.

Aceste sarcini se rezolva prin organizarea sistemului de instruire, a pregatirii
si perfectionarii calificarii, prin motivarea materiala si morald a aspiratiilor carierei;
prin echilibrarea relatiilor interumane verticale si orizontale in colectiv, in baza
lucrului cu resurse umanele in mod sistematic, complex, argumentat stiintific si
diferentiat.

Dirijarea carierei trebuie sa fie privita si realizata ca un ajutor pentru
functionar in atingerea obiectivelor activitatii lor profesionale, realizarea capacitatilor
sale si cresterea competentei profesionale.

Dirijarea carierei este o componenta importanta a activitatii cu rezerva de
resurse umane.

In literatura managementului resurselor umane, se subliniaza, pe de o
parte, importanta, iar pe de altd parte, necesitatea de a lucra cu rezerva de resurse
umane pe baza sociala.

Problematica consta in faptul ca, inca se pdstreaza tendinta promovarii in
functii mai Tnalte prin indicatiile “de sus”, iar formele contemporane democratice de
lucru (selectare pe baza de concurs, alegeri, testare, stagiu de practica) sunt inca
putin folosite.

Astfel, putem concluziona ca, in ciuda implementarii reformei administrative
in tard si in regiunile acesteia si din punct de vedere al legislatiei, viata birocratica
ramdne neschimbata, continud de la sine, pastrédnd ,regulile jocului”, stabilite in
conformitate cu cerintele si traditiile politicii patriarhale.
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2.4. Dificultatile administratiei publice locale in managementului
resurselor umane

Analizand sistemul, trasaturile si tendintele formarii si dezvoltarii resurselor
umane din cadrul administratiei publice locale, se poate trece nemijlocit la analiza
directiilor managementului resurselor umane sau lucrului cu resurse umanele in
organele administratiei publice locale.

Directiile in procesul de formare si dezvoltare a resurselor umane ale
administratiei publice locale sunt:

1. estimarea potentialului administratiei publice locale si calculul necesarului de
resurse umane;

2. selectarea resurselor umane prin concurs si orientarea profesional3;

3. formarea rezervei de resurse umane;

4. evaluarea, atestarea si motivarea resurselor umane;

5. pregatirea profesionala si cresterea la un nivel mai finalt a calificarii
profesionale;

6. crearea conditiilor pentru indeplinirea atributiilor de serviciu si pentru

perfectionarea profesionala;

7. formarea constientei si culturii profesionale.

In continuare atentia va fi concentrata pe cele mai importante directii, din
punctul de vedere al autorului, pe care le consideram a fi problematice in
managementul resurselor umane ale organelor administratiei publice locale.

Problematica managementului resurselor umane ale administratiei publice
locale consta in faptul ca, desi in tara exista institutul administratiei publice locale,
in evolutia acestui proces nu se regaseste o abordare sistematizata a acestor
resurse. In prezent s-a format deja un sistem complex, de mai multe nivele ale
administratiei publice locale, care prevede functionarea intr-un spatiu teritorial a mai
multor formatiuni a administratiei publice locale, cum ar fi comune, sate, municipii,
oras si altele. Desigur, activitatea acestor formatiuni in mare masura, daca nu pe
deplin, va fi determinatd de factorul uman, respectiv de resursele umane ale
organelor administratiei publice locale.

Dezvoltarea resurselor umane ale administratiei publice locale, in conditiile
actuale se efectueaza pe doi vectori:

1. utilizarea resurselor umane vechi prin reorientarea lor profesionala pentru
noi atributii si pentru solutionarea de noi sarcini;

2. atragerea de resurse umane noi, deja pregatite si specializate de a lucra
in cadrul administratiei publice locale. In acest context este necesard o analizd a
situatiei resurselor umane, estimarea tendintelor de schimbare a acesteia pentru a
putea crea un sistem de lucru cu ele, in conditii noi.

In “Raportul privind dificultstile administratiei publice locale in gestionarea
proceselor de resurse umane” [143] este observata absenta unei culturi a
managementului performantei resurselor umane in administratia publica. Aici sunt
consemnate unele particularitati in procesul de evaluare a performantelor
functionarilor publici:
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1. evaluarea are un caracter pur formal — este doar o altad sarcina care tine de
birocratia managemntului resurselor umane,

2. termenele pentru realizarea procesului de evaluare sunt prea scurte;

3. angajatii-evaluati nu cred in obiectivitatea si impactul procesului de
evaluare, iar angajatii-evaluatori abordeaza evaluarea cu interes redus, ca
pe un efort suplimentar fata de munca lor obitnuitd si care nu aduce niciun
fel de plus valoare nici lor ca indivizi, nici activitatii organizatiei;

4. in general, departamentele/compartimentele administratiei publice nu au
indicatori de performanta care sa fie reflectati in indicatori de performanta
ai angajatilor, pe de alta parte, indicatorii utilizati in evaluarea angajatilor
sunt vagi, neclari si interpretabili ;

5. din procesul de evaluare lipseste etapa de discutie libera si feedback dintre
evaluator si evaluat, practic are loc exclusiv pe hartie ;

6. rezultatele evaluariii, observatiile si recomandarile evaluatilor nu ajung la
conducere sau nu sunt luate in considerare de catre aceasta in eforturile
sale de a imbunatati activitatea si strategia organizatiei ;

7. evaluarea nu conduce in mod direct la modificarile salariului, promovari,
retrogradari sau terminarea raportului de munca.

Tot In acest raport sunt prezentate unele recomandari:
1. Tmbunatatirea felului in care sunt definiti indicatori de performanta ai
angajatilor;

fmbunatatirea modului in care este definita fisa postului ;

promovarea importantei evaluarii in randul managerilor;

centralizarea intr-o baza de date a concluziilor evaluarii;

sanctiuni pentru managerii care nu fac evaluarile angajatilor lor ;

introducerea evaluarii serviciului de resurse umane si a specialistilor in

resurse umane ;
7. elaborarea unui ghid care sa contind propuneri de indicatori de
performanta.

In procesul de promovare, in viziunea specialistilor, promovarea nu se
efectuieaza in functie de criterii de performanta clare si masurabile, ci pe criterii
subiective si este ingreunat de neclaritatea legislatiei functiei publice si de birocratia
creatd de prevederile acestei legislatii.

In plus, promovarea se loveste de neclaritétile legate de stabilirea noului
salariu, de lipsa bugetului pentru promovare, de lipsa unor perspective de
dezvoltare a carierei si de birocratia excesiva.

Evaluarea activitatii functionarilor publici permite sa se verifice in ce masura
functionarul public a indeplinit criteriile de performantd corespunzatoare functiei
publice ocupate. in final, functionarilor publici li se va acorda drepturile salariale
corespunzatoare performantelor profesionale obtinute de fiecare functionar.

Conducatorii de compartimente vor comunica in scris fiecarui functionar
public din acel compartiment, criteriile de performanta pe care trebuie sa le
indeplineasca fiecare, corespunzator functiei publice detinute.

o s wN
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Astfel, o importanta aparte in domeniul managementului resurselor umane
ale administratiei publice locale i revine auditului si monitorizarii procesului de
formare a resurselor umane.

In procesul de formare a resurselor umane pentru noul sistem al organelor
administratiei publice locale este necesara efectuarea unui audit, avand in vedere
faptul ca fiind din diferite zone in conditii diferite, nu au aceleasi posibilitati la
dispozitie.

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

1.caracteristicile constante ale resurselor umane;

2.caracteristicile conditional-permanente;

3.caracteristicile temporare.

In faza incipientd de formare al noului sistem al organelor administratiei
publice locale, auditul resurselor umane se desfasoara prin atestarea functionarilor
deja angajati si prin selectarea noilor candidati, prin concurs.

Majoritatea judetelor din Romania au ales aceasta cale. Aici un factor
decizional I-a reprezentat ocuparea pe bazad de concurs a functiilor de conducere a
administratiei. Procesul de selectare pe baza de concurs se bazeaza pe criteriile de
profesionalism, componentele cdrora sunt pregatirea corespunzatoare profesionala
si vechimea in munca in cadrul administratiei publice locale.

Componenta calitatii in managementul resurselor umane deja existente in
organele administratiei publice locale, raméne si se va transmite in continuare,prin
,mostenire”.

Partial rezolvarea acestei probleme se efectueaza prin evaluarea obiectiva si
complexa a resurselor umane in cadrul procesului de atestare.

Atestarea functionarilor publici reprezintd un proces multidimensional si
complicat, ce necesita respectarea cumulativa a mai multor cerinte, si care are o
baza nu doar juridica si organizationald, ci si un suport de cercetari stiintifice
complexe.

Atestarea resurselor umane indeplineste un sir important de functii sociale.

De obicei functiile sunt grupate pe urmatoarele criterii:

1. de structura, care presupun o certitudine considerabila Tn
indeplinirea functiei de catre colectiv si functionari in parte;

2. de motivare, care stimuleaza functionarii sa-si efectueze
obligatiunile mai efectiv.

Realizarea acestor functii permite aprecierea cantitatii si calitatii lucrului
efectuat, justificarea in aceasta baza a necesitatii schimbarii continutului de baza al
rolului si functiilor indeplinite; schimbarea, la necesitate, a instructiunilor de
serviciu; justificarea salariului, ori, eventual, modificarea acestuia; unirea
structurilor organizationale formale cu cele neformale; activarea factorilor
motivationali de munca; precizarea scopului dezvoltarii profesionale personale ale
fiecarui functionar. Astfel, aprecierea si atestarea resurselor umane ale
administratiei publice locale serveste ca baza pentru alte directii de formare si
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dezvoltare a potentialului de resurse umane ale administratiei publice locale si
pentru controlul acestui proces.

In procesul de atestare se foloseste o varietate largd de informatii, inclusiv
si cele cu continut psihologic. Utilizarea procesului de atestare necesita rezolvara
unor probleme complexe stiintifice si organizationale, care sunt legate de
raspunsurile la urmatoarele intrebari:

1. Exista restrictii (normative, etice etc) la folosirea informatiilor cu continut
psihologic in procesul de atestare?

2. Ce informatie cu continut psihologic privind subiectii activitatii este necesar
si suficient de utilizat in procesul de atestare?

3. Care sunt criteriile de evaluare a informatiei psihologice?

4. Care este legatura dintre informatia psihologica si alte caracteristici, relevate
in procesul de atestare?

5. Ce scheme si algoritme standard exista in procesul de atestare folosind
informatia psihologica?

6. Care sunt modalitatile de perfetionare a atestarii functionarilor publici?

Rezolvarea acestor sarcini necesita efectuarea unor studii complexe si in
primul rand psihologice.

Functionarii din organele administratiei publice locale, in calitate de subiecti
ai studiului psihologic si ai conducerii se deosebesc prin abilitdtile profesionale
proprii, care se rasfrang in personalitatea lor, in caracteristicile si calitatile
personale.

In primul rénd, au o mentalitate proprie, care se manifestd printr-o viziune
profesionala colectiva. Printre particularitatile acestora, se mai pot mentiona:

a) reglementarea accentuata a relatiilor si a comportamentului in colectiv;

b) structurarea, clasificarea care va conditiona formarea tipologiei

evenimentelor, oamenilor, activitatilor, prioritatilor etc.;

c) mentinerea identitatii profesionale;

d) tendinta catre stabilizarea sistemului de functii n institutiile

administratiei publice locale;

e) educarea privind respectarea valorilor si normelor corporatiste.

In al doilea rédnd, la un numér suficient de mare de functionari se pot
observa caracteristici pronuntate negative ale mentalitatii: autocratism,
conservatism corporativ, cultul personalitatii.

In al treilea rédnd conform criteriului din sfera motivérii spirituale putem
evidentia urmatoarele tipuri profesionale ale functionarilor publici:

a) adaptivul-conformist - se manifesta prin intelegerea locului sau in sistem
si a posibilitatilor sale in structura ierarhica, tinde spre dominare, are o atitudine
reglementata si o dorinta de a fi apreciat de conducere si sa nu ramina in urma
colegilor;

b) doritor de cariera profesionala - prezinta tendinte de a se promova, de
a se evidentia, de a atinge bunastarea materiala, de a crea o cariera;

c) profesional - se caracterizeaza prin tendinta de a mari nivelul profesional
si eficienta activitatii;
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d) social - politic - poseda tendinta de a-si largi influenta, precum si
orientarea catre activitati politice.

In al patrulea rénd, unii functionari se caracterizeazd prin prioritdti bazate pe
afirmarea profesionala si sociala, pe criterii materiale si familiare.

In al cincilea rénd, se constats valori morale joase in comportamentul si
relatiile functionarilor. De aici pornesc si acele manifestari negative cunoscute,
precum coruptia, traficul de influenta in interesele proprii etc.

Astfel de calitati profesionale si individuale au un impact negativ asupra
activitatii functionarilor publici, de altfel, pentru unele categorii acestea reprezinta o
influenta negativd si asupra activitatilor si relatilor lor profesionale. Acesta este
motivul pentru care In momentul evaluarii activitatii este necesara includerea
caracteristicilor sociale si  psihologice, justificarea criterilor psihologice,
reglementarea si elaborarea metodelor de evidenta si de evaluare a acestora.

Atestarea, din punct de vedere procesual si functional, reprezinta o forma
speciald de evaluare a functionarului, dar etalon de evaluare nu va fi evaluarea
superficiala sau doar acele aptitudini care corespund spectrului specific functiei care
face obiectul atestarii.

In litereatura de specialitate nu sunt definite clar obiectivele atestarii, dar
totusi analiza publicatiilor pe aceasta tema, precum si practica activitatii cu
resursele umane demonstreaza existenta catorva obiective:

l.evaluarea activitatii si a calitatilor profesionale si individuale ale
functionarului;

2.motivarea acestuia in dezvoltarea sa pe plan profesional si personal prin
anumite exemple concrete, stimularea resurselor umane catre cresterea eficientei
activitatii sale;

3.evaluarea rezervelor necesare imbunatatirii activitatilor profesionale prin
folosirea eficientd a “factorului uman”.

Folosind in calitate de criteriu scopurile atestarii, sarcinile ei de baza pot fi
clasificate in doua nivele aflate in legatura reciproca.

Primul nivel corespunde cerintilor formale in lucrul cu resurse umanele si
cuprinde :

a) stabilirea corespunderii cerintelor functionarului cu cerintele functiei
ocupate;

b) selectarea functionarilor in conformitate cu specializarea si calificarea lor;

c) aprecierea prespectivelor in potentialul abilitatilor si capacitatilor
functionarului;

d) stabilirea necesitdtii perfectionarii si  recalificarii profesionale a
functionarului;

e) stabilirea necesitatii privind pastrarea sau promovarea functionarului,
stabilirea unor suplimente salariale, precum si posibilitatii de promovare pe un post
mai avansat;

f) justificarea obiectivitatii deciziei de concediere sau de transfer ale
functionarului pe un post mai putin calificat.
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Al doilea nivel al problemelor solutionate reflectd continutul lor. Acesta
cuprinde:

a) colectarea si analiza informatilor privind functionarul (rezultatele
activitatii sale, calitatile sale personale si profesionale, potentialul intelectual,
relatiile si personalitatea sa);

b) intervierea privind functia;

c) efectuarea evaluarii si atestarii propriu-zisa;

d) luarea deciziei de catre comisia de atestare;

e) informarea functionarului privind calitatea indeplinirii functiei sale, privind
corespunderea functiei ocupate;

f) elaborarea recomandarilor individuale si informarea functionarului privind
aceste recomandari.

Metodica efectuarii atestarii functionarului public elaboratd de autor este
prezentata in figura 26.
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Figura 26. Metodica atestarii functionarului public (FP)
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Atestarea prevede rezolvarea urmatoarelor probleme de drept: ordinea
(tehnologia, metodica) desfasurarii acesteia; conditiile competentei comisiei de
evaluare; termenii si frecventa desfasurarii atestarii; drepturile functionarului
evaluat in caz de neconformitate cu rezultatul atestarii, asigurarea financiara a
atestadrii; ordinea de evaluare a rezultatelor atestarii si consecintele acestora asupra
functionarilor.

in functie de rezultatele evaludrii functionarului, acesta este notat cu unul
din urmatoarele calificative: corespunde postului detinut; corespunde postului cu
conditia ca va lua in calcul recomandarile comisiei; nu corespunde postului.

Comisia de evaluare este indreptatita sa emita recomandari in vederea
optimizarii nivelului profesional si personal in ceea ce priveste fiecare functionar in
parte. Insusi procesul de atestare trebuie s& se intemeieze pe anumite principii de
baza, prezentate in figura 27.

obiective, minimizarea subiectivismului

Figura 27. Principiile de baza ale procesului de atestare

Criteriile evaluarii rezulta din specificul activitatii functionarului evaluat, a
caracterului muncii si scopurilor organizatiei, a obiectivelor atestarii. Aceasta este
formata din urmadtorii indicatori integrali: caracteristici de calitate si cantitate ale
efectuarii activitatii profesionale; calitati profesionale si personale, care au impact
asupra activitatii la nivel individual si colectiv, conlucrarea profesionala, relatiile
colegiale; potentialul continuu de dezvoltare profesionala.

in continuare, se examineazd in detaliu particularititile evaludrii
functionarilor publici, intrucat acest fapt are o importanta aparte in indeplinirea
sarcinilor stabilite. In articolele stiintifice privind politica de resurse umane, punctul
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de vedere referitor la evaluarea functionarului se reduce la determinarea ei, ca “un
proces de stabilire a eficientei indeplinirii de catre functionari a obligatiilor
profesionale si realizarea scopurilor organizationale.”

In opinia autorului, explicatia propusd nu reflectd in mare masurd sensul
deplin al acestei activitati cu resurse umane. Evaluarea nu reprezinta doar un
proces, ci si 0 metoda care demonstreaza atitudinea fata de functionar. Evaluarea
poate sa stimuleze, sau din contra sa-i reduca activitatea ori sa o reorienteze in alte
directii. Efectuarea evaluarii doar prin aprecierea calitdtilor profesionale necesare
postului, din punct de vedere psihologic nu reprezinta decat o formalitate.
Specialistii din domeniul lucrului cu resurse umane afirma faptul cd, subiectul
muncii, care isi indeplineste in integralitate atributiile de serviciu si in conformitate
cu instructiunile de serviciu, nu reprezinta decat o baza pentru evaluarea acestuia
cu calificative mai bune. Pentru obtinerea unui calificativ bun este necesar de stiut
care sunt limitele abilitatilor sale profesionale si dacad prezinta inca alte rezerve
functionale. Care ar fi modul de folosire cel mai eficace al acestora in folosul
organizatiei? Cum ar trebui de procedat, astfel incat functionarul evaluat sa lucreze
mai mult si mai eficace si, cel mai important, daca si-a dorit el aceasta, daca se
dezvolta pe plan personal si profesional? Astfel, este necesar de evaluat nu doar
ceea ce este evident, ci si potentalul.

Un alt aspect prezinta situatia functionarului public care isi indeplineste
corespunzator atributiile, dar, cu toate acestea, are un caracter mai dificil, predispus
la conflicte, In mod negativ influenteaza climatul moral si psihologic al colectivului.
Caracteristicile negative ale caracterului pot in mod substantial afecta si activitatile
din colectiv. Prin urmare, evaluarea si cuantificarea trebuie sa ia in calcul si influenta
pe care o poate avea caracterul functionarului public asupra relatiilor din colectiv si
a asupra climatului moral si psihologic al acestuia.

Importanta este si atitudinea functionarului evaluat fata de perspectiva
muncii — cum fisi vede viitorul din punct de vedere profesional, daca isi doreste o
cariera, daca intentioneaza sa-si perfectioneze calificarea. Atestarea reprezinta nu
doar constatarea corespunderii, ci si perspectivele de viitor: sa influenteze asupra
motivarii, intereselor, inclinatiilor, astfel incat sa se foloseasca la maxim potentialul
functionarului atat in interesul lui, cat si al organizatiei.

Din punct de vedere psihologic, aceste aspecte trebuie luate obligatoriu in
considerare in procesul de atestare a functionarilor publici, fiind incorecta limitarea
doar la stabilirea corespunderii atributiilor de serviciu cu instructiunile sau la alte
constatari.

Cele sus-expuse confirmd, ca in procesul de atestare a functionarilor publici
este necesara utilizarea subsistemul indicatorilor, care reflecta particularitatile
prezentate in figura 28.
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Particularitatile indicatorilor

individuale si profesionale, posibilitatea
dezvoltirii progresive ale celor pozitive si

califarnile morale, care se Tas Tang asupra

[ orientarea personalitatil |

Figura 28. Particularitatile indicatorilor utilizati in procesul de atestare
a functionarilor publici

Astfel, calificativul insasi, dat in procesul de atestare trebuie sa reprezinte o
motivare spre perfectionarea profesionald si sa creeze pentru aceasta conditiile
necesare.

Stabilirea calificativului in procesul de atestare trebuie sa raspunda anumitor
conditii: volumul optim de munca si simplitatea tehnicii de evaluare a muncii;
claritatea fiecarei caracteristici de apreciere si semnificatiei calificativelor;
complexitatea modelului de calitati personale si profesionale necesare atestarii cu un
numar minim de indicatori; complexitatea caracteristicilor de apreciere;
obiectivitatea calificativelor.

Abordarea stiintificd a atestarii si a calificarii, presupune un sistem de
principii si metode, necesare pentru rezolvarea acestor probleme.

Ceea ce este comun in stabilirea calificativului si in desfdsurarea atestarii,
este abordarea, bazata pe compararea indicatorilor, ce caracterizeaza functionarul si
activitatea sa 1n cauzd cu cei considerati etalon. Gradul de corespundere sau
necorespundere reprezintd baza criteriilor evaluarii. Depistarea necorespunderii si
analiza acesteia formeaza esenta evaluarii. Daca etalonul este nejustificat de
scazut, calificativele vor fi, bineinteles, neadecvat de ridicate, ceea ce va conduce la
diminuarea activitatii. Daca, in schimb, etalonul va fi ridicat, calificativele vor fi mici.
Aceasta situatie conduce la conflicte si la micsorarea motivatiei de a indeplini
activitatile. De aceea alegerea corectd a etalonului presupune o rdspundere
importanta in procesul de atestare.

In sfarsit, pentru ca atestarea si fie una corectd, este necesara folosirea
procedurilor corecte de comparare si a metodelor de evaluare corespunzatoare.
Compararea trebuie sa fie exactd, obiectiva si argumentata, fara erori si rectificari.

Cercetdrile efectuate in acest sens si practica desfasurarii atestarii
functionarilor publici arata ca metodologia atestarii prevede desfasurarea in mai
multe etape (figura 29):
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stabilirea ordinii 1 metodologiei desfasurarii atestarii

aprobarea metodelor de analiza a carcateristicilor activitatii, a

i~ -

calitatilor personale si profesionald a persoanelor evaluate
aprobarea metodelor de comparare a caracteristicilor personale si
profesionale ale persoanelor evaluate
olosirea metodelor de selectare a diverselor informatii (inclusiv cele
psihologice) despre persoana evaluata

Figura 29. Etapele in metodologia desfasurarii atestarii

In ceea ce priveste prima si a doua etape, aprecierea eficientei activitatilor si
a indeplinirii atributiilor de serviciu in procesul de atestare nu intampina dificultati:
exista instructiuni de serviciu, obligatii functionale, cerinte calificative, normative
etc. Acestea reprezinta, de altfel, baza evaluarii si compararii.

Cu mult mai dificila este aprecierea altor caracteristici ale persoanei
evaluate, in special, calitatile personale si profesionale, motivarea si potentialul
personal. Practica lucrului cu resurse umanele demontreaza faptul ca, in aceasta
situatie principala metoda de a primi o astfel de informatie este diagnosticul
psihologic. [124]

Diagnosticul psihologic (psihodiagnosticul) este o parte din stiinta
psihologiei, care elaboreaza metode de depistare si evaluare a particularitatilor
psihologice personale si profesionale ale individului. [68]

In sens larg, psihodiagnosticul este perceput ca o stiintd si ca o practicd
privind diagnosticul psihologic. Cu ajutorul metodelor psihodiagnosticului se pot
depista si aprecia orice caracteristica a persoanei evaluate. [124]

Psihodiagnosticul se poate efectua folosind metoda testarii psihologice.

Testul psihologic reprezinta un sistem teoretic si empiric sau de expuneri
verbale, care permite evaluarea unor caracteristici psihologice ale personalitatii
persoanei evalute.

Diversitatea si locul aparte al acestora sunt conditionate de mai multe
criterii:
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- precizie nalta, obiectivitate si incredere;

- posibilitate de a standardiza, formaliza si computeriza, ceea ce ar
conduce la simplificarea si accelerarea procedurii diagnosticului
psihologic;

- complexitatea caracterului.

O deosebitd atentie trebuie acordata corectitudinii in evaluarea calitatilor
morale si de caracter ale persoanei.

Identificarea acestora are loc in baza analizei comportarii si a relatiilor
persoanei, care se manifestd nu doar in activitatea profesionald si in relatiile cu
colectivul, dar si in alte activitati si domenii ale vietii.

La evaluarea functionarilor publici este important de a identifica
particularitatile motivarii indeplinirii functiilor si a realizarii performantelor.
Cunoasterea motivelor permite controlarea efectivda a indeplinirii activitatilor
subiectului. Desigur, existda si motive ascunse in activitatile ndeplinite si in
performante, dar acestea sunt depistate usor cu ajutorul metodelor speciale ale
psihodiagnosticului. In sfarsit, nivelul de creativitate poate fi identificat printr-o
analiza a activitatii (persoanele creative tind sa solutioneze problemele tipice prin
metode noi, iar cele mai putin tipice le creeaza un interes deosebit). in acelasi timp,
exista metode speciale de diagnostic psihologic care descopera creativitatea
persoanei in cauza.

Metodele celei de-a treia etape identifica posibilitatile compararii necesare in
procesul de evaluare si atestare.

Metodele celei de-a patra etape sunt metodele propriu-zise de atestare.

Intrucat studiile aratd, cd in procesul de atestare adeseori se comit greseli,
se pot remarca principalele din ele. (figura 30):
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calificativele extreme; acest fapt poate rezulta din baza incompletd informationald gi cea

acestora (manifestatd atét prin protejarea amumitor persoane din

E calitatilor fizice sau a altor calitati personale)

; 4

i G e e (s s et

in urma compardrii cu un anume etalon, ci in urma compardrii

Figura 30. Unele greseli in procesul de evaluare si atestare

Minimalizarea sau evitarea totald a acestor greseli depinde de nivelul de
competenta profesionalad si psihologica a membrilor comisiei, de baza informationala
si metodica a comisiei de atestare.

In tabelul 6 sunt prezentate pe larg procedurile necesare in procesul de
atestare.
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Tabelul 6

Proceduri efectuate in procesul de atestare in cadrul

administratiei publice locale

Nr. | Proceduri efectuate in procesul Persoanele .
. Cerinte
crt. de atestare responsabile
Presedintele -
. . - . Prezenta a cel
Deschiderea sedintei comisiei de administratorul, . .
1. putin 2/3 din
atestare seful " L
. membrii Comisiei
departamentului
Verificarea de catre membrii
comisiei a documentelor
prezentate:
e ancheta-tip a celui evaluat;
e descrierea psihologica;
e alte informatii privind N
. tip L Procedura atestarii
personalitatea, activitatea <
. .. . este trecuta In
si relatiile persoanei Conducerea n .
L L protocolul intocmit
2. evaluate; administratiei N
v . . de catre secretarul
e prezentarea conducatorului | publice locale .
o Comisiei de
nemijlocit;
< atestare
e actul ce atesta evaluarea
(in prezenta celui evaluat si
a conducatorului acestuia)
sau materialele metodice,
daca au fost efectuate alte
metode ale evaluarii
Prezentarea orald a conducatorului
privind caracteristicile persoanei Conducatorul
3. evaluate. Prezentarea se anexeaza | functionarului
la materialele pregatite pentru public evaluat
atestare.
Folosirea
Desfasurarea audierii persoanei instructiunilor
evaluate in baza intrebarilor privind ) functionale si
e o , Presedintele, ;
specificul activitatilor, structurii, " L continutul
4, - e membrii Comisiei M.
corespunderii activitatilor obligatiilor
N L . de atestare .
indeplinite, obligatiilor functionale ale
functionarului public. persoanei evaluate
si a altor materiale
Prezentarea caracteristicii Psihologul (seful -
. . . . . gul (s Utilizarea datelor
psihologice si a altor date privind sectiei, al . o .
5. . . " L din cercetarile
persoana, activitatea si relatiile serviciului . .
. . . v psihologice
acesteia, reiesind din rezultatele corespunzator).
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convorbirii psihologului cu cel
evaluat; anuntarea trasaturilor
psihologice, care determina
directiile profesionale ale persoanei
evaluate si succesele activitatii
acesteia.
Analiza si discutarea intre membrii .
. . . . Prezenta persoanei
Comisiei cu privire la informatiile .
i . evaluate, iar in
despre activitatea, planurile . . . .
6. . . Membrii comisiei lipsa acestuia,
personale si perspectivele
. . A . prezenta
functionarului public in domeniul « .
v conducatorului
corespunzator.
. e L In lipsa celui
Discutarea calificativelor . P .
A . n Comisia de evaluat si a
7. activitatilor persoanei evaluate in « .
L atestare conducatorului
urma convorbirii. -
acestuia
L . Votul se ia cu
Luarea deciziei privind persoana Comisia de .
8. o majoritate
evaluata. atestare
9 Finalizarea actelor cu privire la Membrii comisiei,
' rezultatele atestarii. secretariatul
10 Aducerea la cunostiintd a Presedintele Sub semnatura
" | rezultatelor atestarii. comisiei celui evaluat
Presedintele,
Intocmirea protocolului sedintei secretarul,
11 comisiei de atestare. Transmiterea secretarul comisiei

documentelor departamentului de
resurse umane.

de atestare,
departamentul de
resurse umane.

Conform datelor din [143] “Raportul
publice locale in gestionarea proceselor de

privind dificultatile administrasiei
resurse umane”, procesele de

management al resurselor umane care consuma cel mai mult timp specialistilor Tn
resurse umane sunt: evaluarea performantelor individuale ale functionarilor publici
si stabilirea structurii de functii publice. Asa cum arata datele din figura 31, existd o
concentrare a gestiunii resurselor umane pe anumite atributii in defavoarea altora.
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9% 8% 15%

11% o
OEvaluarea performantelor profesionale ale ﬁmc'gionar%lzoropublici
B Stabilirea structurii de functii publice
OPromovarea ( in grad, in clasa si in functie publica de conducere)
OAltele
B Recrutarea functionarilor publici
OFormarea profesionald
B Planul de ocupare a functiilor publice
ONumirea 1n functii publice a functionarilor publici

Figura 31. Ponderea de timp pe care o aloca la nivelul unui an compartimentul de
resurse umane atributiilor sale de management al resurselor umane

Dificultatile in procesul de stabilire a structurii de functii publice, asa cum
arata studiile, sunt urmatoarele:

Figura 32. Dificultatile in procesul de stabilire a structurii de functii publice

in viziunea specialistilor mbun3tdtirea procesului de stabilire a structurii
functilor poate avea la baza urmatoarele masuri: [95]
1. instruirea managerilor cu privire la procesul de stabilire de functii publice;
2. flexibilizarea legislatiei pentru a permite adoptarea structurii de functii
publice la nevoile si dimensiunile instituite;
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3. transferul deciziei privind structura de functii publice la nivel local.
Asa cum arata raportul [143], un proces de formare profesionala riguros in
administratia public ia in considerare doi factori:
1. rezultatele procesului de evaluare a performantelor individuale,
2. planurile individuale de dezvoltare ale carierei functionarilor publici.
Specialistii in resurse umane semnaleaza acordarea unei importante reduse la
nivel organizational al formarii profesionale, deopotriva din partea conducerii, dar si
a beneficiarilor, principalele dificultati identificate fiind: [95]
1. absenta unei oferte de cursuri care sa acopere intreaga gama de nevoi
de formare profesionala existente,
2. calitatea programelor de perfectionare disponibile,
3. stabilirea arbitrara a celor care vor participa la cursuri,
4. slaba fundamentare a planului de formare profesionala,
5. nerespectarea planului annual de formare profesionalg,
6.

6. lipsa alocarilor bugetare pentru programele de formare planlﬂcate
In ce priveste concursul de recrutare, in opinia specialistilor in materie []

prezinta un sir de dificultati precum urmeaza in tabelul 7.

Tabelul 7
Dificultatile in procesul de recrutare

Nr. . v . wa:

ord Dificultatile Cauza dificultatilor

1. Procedura este Avizarea concursului si desemnarea participantilor
birocratica, greoaie si la comisia de concurs - ambele etape consuma
dureazad mult timp in timp semnificativ din procedura si durata totala a
raport cu urgenta procedurii de concurs
recrutatii in anumite
cazuri

2. Recrutarea este deseori Numarul limitat sau inexistenta de candidati
dificila potriviti pentru posturile anuntate din cauza:

- necompetivitatii/atractivitatii reduse a
sectorului public in raport cu sectorul
privat;

- perceptiei negative pe care o are publicul
larg cu privire functionarii publici;

- ofertei reduse a specialistelor in
administratia publica pe piata fortei de
munca.

3. Angajatorii se vad nevoiti | Necorelarea nivelului salarial al posturilor in
sa retrogradeze nivelul administratia publica cu asteptarile candidatiolr
postului anuntat de la
nivelul senior la cel junior
cu un candidat care
accepta un salariu mai
mic
4. Recrutarea nu are uneori Criteriile de selectie limitate, rigide care pot
succes transforma candidati adecvati cerintelor functiei in
unii neliglijabili
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Imposibilitatea evaluarii Uneori membrii comisiilor de concurs nu au
corecte ale candidaturilor | pregatire adecvata

pentru posturile
specializate (de exemplu,
cele cu caracter
ingineresc)

Procesul de recrutare nu Unele criterii de selectie sunt interpretabile,
este transparent si obictiv | comisiile de concurs primesc “indicatii” de la
conducere.

2.5. Monitorizarea problemelor managementului resurselor umane in
activitatea administratiei publice locale

Monitorizarea resurselor umane reprezinta un mijloc unanim acceptat de
eficienta a managementului resurselor umane.

Prin procesul de monitorizare se intelege observarea, special organizata si
sistematic efectuata, a diferitor obiecte, fenomene si procese cu scopul de a le
prognoza, controla si evalua.

In opinia autorului poate fi propusd si o altd definitie: monitorizarea e un
sistem, fundamentat stiintific, de colectare periodica, sinteza si analiza a
informatiilor si de prezentare a datelor obtinute pentru luarea unor decizii tactice si
strategice de catre administratiile nationale, regionale si locale.

Esenta monitorizarii consta in utilizarea integrala a fintregului arsenal de
surse de date privind procesele si fenomenele in cauza, atat a informatiei ce
functioneaza de sine statator (rapoarte, statistici actuale etc.), precum si cercetari
special organizate, sondaje de opinie ale populatiei pentru realizarea scopurilor
managementului.

In ceea ce priveste continutul si aspectele functionale, monitorizarea face
parte din sistemul de informare si sprijin analitic al activitatii manageriale si, din
acest motiv, de lung timp si la o scara mare, se utilizeazd in practica
managementului diferitor sfere ale vietii publice, inclusiv cea de naturd sociala.

Astfel, de exemplu, R. Williams determina monitorizarea in managementul
activitatilor administrative ca fiind o colectare de informatii privind activitatea si
conditiile externe ce influenteaza munca, controlul imbunatatirii si calitatii muncii,
evaluarea activitatii personalului si a departamentelor organizatiei, cat si predictia
evenimentelor externe ”.*

In acelasi timp, in managementul activitdtii administratiilor locale,
monitorizarea resurselor umane e un fenomen relativ nou.

Cu toate acestea, in literaturd de specialitate, indeosebi in cea dedicata
managementului resurselor umane 1in sectorul industrial, sunt suficient de
amanuntit dezvoltate si acoperite notiunile fundamentale, metodologice si
metodice ale cercetarilor monitorizarii, care pot fi folosite in organizatii si in
managementul resurselor umane din sistemul administratiei publice locale.

4 R.Williams Managementul angajatilor/ trad. din eng. - pg. 164
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Din punct de vedere metodologic, cea mai mare importanta o are
dezvoltarea unor abordari comune in obtinerea de date primare, in gruparea lor,
analizarea, folosirea unor principii stabilite de folosire a informatiei si prelevare de
probe, precum si combinarea concluziilor si evaluarilor generalizate si diferentiate.

Cel mai important loc in monitorizare il ocupa sistemul de criterii si
indicatori, pe baza carora se monitorizeaza si, ulterior, se analizeaza si evalueaza
informatia obtinuta.

Monitorizarea sociologicd a resurselor umane in sistemul organelor
administratiei locale, bazata, din punct de vedere metodologic, pe principiile
focalizarii, integritatii, operativitatii, eficientei, comparabilitatii si utilizarii practice
ale rezultatelor, permite rezolvarea sarcinilor prezentate in figura 33.

Identificarea, analizarea gi prognozarea nevoilor de resurse umane
ale organelor administratiei locale, tendintele dezvoltarii resurselor ) I—
umane.

Studierea eficientei activitatii resurselor umane ale organelor
administratiei publice locale, atait din punct de vedere al
performantei sarcinilor indeplinite i indeplinirii responsabilitatilor
functionale si disciplinei, cat gi din punctual de vedere al pozitiei 11—
evaluarii muncii lor de citre public, adica din punct de vedere al
coreldrii muncii lor cu necesititile si cu agteptirile publicului.

Crearea unui cadru informativ gi analitic pentru administrarea gi
functionarea eficientd a organelor administratiei locale. H—

Identificarea necesitdtilor, asteptarilor insugi a functionarilor
privind  evaluarea profesionalismului lor, promovarea pentru
munca depusi i cregterea in carierd. —

Figura 33. Sarcinile monitorizarii sociologice
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Particularitatile metodice ale monitorizarii sociologice in managementul
resurselor umane din organele administratiei publice locale constau in specificul
utilizarii strategiei metodice, baza cdreia consta din metode rigide si formale de
colectare a informatiei sociologice: sondajul, analizarea documentelor si indicatorilor
statistici, evaluarea expertilor, observatia standardizata, efectuata cu un anumit
numar de indicatori dintre cei mai semnificativi, masuratorile sociologice repetate si de
control. Pot fi folosite, insa si metode informale: observarea libera si interviul
nestandardizat.

Cercetarile de monitorizare in managementul resurselor umane din organele
administratiei publice locale au loc in tard, la ora actuala, in 2 areale. Primul areal il
compun cercetarile problemelor economice si social-politice ale statului, in cadrul
cdrora monitorizarea personalului are un rol secundar. Aici, informatia despre
managementul resurselor umane intra si se utilizeazd concomitent cu mult mai
voluminoasa informatie despre starea sferei sociale, de exemplu, a sferei
administratiei publice locale.

Al doilea areal il formeaza cercetéarile speciale ale situatiei resurselor umane
intr-una dintre sferele concrete ale activitatii sociale, inclusiv serviciile administratiei
publice locale.

Urmeaza de subliniat ca, valoarea studiilor de monitorizare consta in
implementarea lor efectiva in managementul administratiei publice locale si in
informarea publicului despre rezultatele lor. Formele unor asemenea implementari
sunt deja traditionalele publicari in mass-media, efectuarea unor conferinte si
seminare stiintifico-practice si publicarea articolelor stiintifice.

Concomitent, in ciuda utilitatii evidente a acestei experiente si a necesitatii
de a o promova si a o implementa in practica activitatii administratiei locale, in opinia
autorului, in cazul monitorizarilor mai exista o a treia directie de dezvoltare. Este vorba
despre efectuarea monitorizdrii in cadrul managementului resurselor umane si in
diagnosticarea competentelor social-manageriale ale functionarilor organelor
administratiei publice locale.

Existenta problemei privind aceasta directie a efectuarii studiilor de
monitorizare este conditionatd de urmé&toarele circumstante. in primul rand, toate
studiile efectuate au tangenta cu mai multe probleme de personal impreuna cu alte
probleme. Astfel, de exemplu, studierea starii de sanatate, educatia si protectia sociala
a populatiei nu poate sda nu afecteze problemele profesionalismului si eficientei
resurselor umane din aceste domenii. Acelasi lucru se aplica si monitorizarii eficientei
organelor administratiei locale. Dat fiind faptul, ca la momentul actual, are loc reforma
puterii locale si se creeazd un nou sistem de organe ale administratiei locale, care se
confrunta cu noi probleme, mai grave si mai complexe si care cer o noua abordare in
ceea ce priveste formarea si dezvoltarea resurselor lor umane, se impune
monitorizarea speciald a resurselor umane la nivelul administratiei locale. Cu atat mai
mult, dacd se ia in considerare faptul c& a crescut numarul functionarilor. In al doilea
rand, aceste studii nu poarta un caracter sistematic si nu a fost solutionata problema
periodicitatii lor, nu e mare nici aria acoperirita a acestor studii ale organelor
administratiei locale si, cel mai important, nu s-a creat un mecanism de utilizare

BUPT



114 Conceptiile teoretico metodologice in managementul resurselor umane - 2

efectivd a datelor obtinute n urma monitorizarii in ceea ce priveste formarea si
dezvoltarea resurselor umane ale organelor administratiei locale.

In acest sens, in opinia autorului, ar fi util sd se continue studiile de
monitorizare in cadrul departamentelor informational-analitice al administratiei publice
locale, dandu-le un caracter sistematic si stabilind ca si directie independenta
monitorizarea resurselor umane ale organelor administratiei locale. Dar in acelasi timp,
0 muncéa organizata, coordonata si metodica in efectuarea acestei monitorizari trebuie
sa se inscrie in responsabilitatea Consiliului local. Consiliile locale, folosind rezultatele
monitorizarii, trebuie sa propund o strategie regionala de dezvoltare a resurselor
umane ale organelor puterii locale pe o perioada determinata de timp si sa coordoneze
implementarea acestei strategii in practica.

Monitorizarea proceselor in managementul resurselor umane privind
diagnosticarea competentelor social-manageriale ale functionarilor trebuie efectuate in
directiile prezentate in figura 34:

Irectiilie monitorizarili managementul resurseior umane

nivelul de educatie si de perfectionare

eerrienEa de lucru in cadrul orianelor administrafiei locale

experienta de lucru pe un post specific

sistemul de ValoriE motivarea Ei natura de satisfacfie 1n munca efectuata
ambiEia: motivarea ii condiEiile Eentru avansare Erofesionalé

nivelul de comﬁetenﬁe ii Erofesionalism
atmosfera moral-Esiholo?cé din colectiv

S

eﬁcienfa stimularii activitiEii Erofesionale

evaluarea oginiei Bublice a activité;ii func;ionarilor din dministra;ia

Figura 34. Directiile de monitorizare in managementul resurselor umane inclusiv si
in diagnosticarea competentelor social-manageriale ale functionarilor
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E firesc ca aceste directii, iar enumerarea lor nu este exhaustiva, sa fie

orientate catre functii concrete si, inainte de toate, catre cele cu rol managerial.

Aici autorul pune accentul pe monitorizarea opiniei publice in ceea ce
priveste eficienta organelor administratiei publice locale. Astfel, se va acorda o atentie
sporitd asupra a trei aspecte: primul aspect consta in faptul ca, afland opinia publica,
trebuie sa se ia in considerare si factorii ce duc la determinarea ei. Al doilea aspect
consta in analiza mijloacelor de care dispun administratiile locale pentru studierea
opiniei publice. Al treilea aspect se refera la formele utilizarii opiniei publice in cadrul
lucrului cu resursele umane. Trebuie subliniat faptul ca problematica monitorizarii
sociologice a opiniei publice e destul de largd, astfel incat daca se cerceteaza sistemul
organelor administratiei publice locale, atentia este indreptata nu doar spre functionarii
din administratie, ci si spre intregul domeniu al autoritdtii, in care se includ
intreprinderile administratiei publice locale, organizatiile si regiile. De exemplu,
institutiile din educatie, cultura, sanatate, etc.

Formarea opiniei publice despre activitatea administratiei locale, in conditii
moderne, se afla sub impactul unui intreg sir de factori. Fiecare dintre ei are propria
importanta si influenta asupra vitezei formarii, directiei de orientare, competentei si
durabilitatii opiniei publice. Acesti factori conditioneaza dificultatea analizei factoriale a
insusi fenomenului opiniei publice.

Astfel, se poate vorbi despre factorii ce determind opinia publica si care
actioneaza continuu sau o perioada indelungata de timp. Exista factori a caror
influenta este relativ de scurta durata. Se pot specifica factorii ce se manifesta
imediat,dar efectul actiunii lor e decalat in timp si spatiu. Factorii se mai diferentiaza,
de asemenea, dupa putere, scard, directie (actiune directa sau indirectd) etc. Printre
acestia ar putea fi numiti nevoile si interesele publice, norme sociale, valorile si
orientarea valorica a subiectului opiniei publice, cutume ideologice si social-
psihologice, stereotipuri ale opiniei publice, obiceiuri si traditii. Un alt factor cu o
influentda foarte puternica este comunicarea interetnica, interpersonald, colectiva,
formala (oficiald) si informala (neoficiald). [100]

Opinia publica mai este direct influentata si de conditiile social-economice,
politice, spirituale ale activitatilor cotidiene ale oamenilor si grupurilor sociale.

Un rol important in formarea opiniei publice ii apartine atmosferei moral-
psihologice, existente atat in societatea in sine, cat si in fiecare comunitate sociald, in
interiorul cdreia se naste o opinie oarecare. In cadrul atmosferei moral-psihologice pot
fi specificate sentimentele sociale, aspiratiile, starile de spirit.

Procesul de contabilizare a factorilor ce determina procesul de formare a
opiniei publice privind munca administratiilor locale, din punct de vedere metodologic,
trebuie sa se bazeze pe teoria celor 3 ,dimensiuni” a savantului american R. Inglehart,
care a propus 3 dimensiuni ale eficientei institutiilor sociale si politice, ce au primit
denumirile: ,satisfactie”, "incredere” si "suport”.” Ele pot fi considerate, cu toat3
increderea, ca fiind factori de formare si moduri de exprimare a opiniei publice.

SInglehart R. Culture Shift in Advanced Industrial Society.-Princeton:Princeton Univ.
Press,1990.- p.45
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R. Inglehart a remarcat ca aceste 3 caracteristici sunt definite printr-o
stabilitate semnificativa dar, in ciuda acestui fapt, cu timpul ele se modificd, avand in
spatele acestor schimbari si stabilitatea institutiilor democratice®.

Din punct de vedere metodologic, o importantd mare o au afirmatiile
teoretice ale savantului german M. Weber ,Despre o putere eficientd”” si ale
americanului S. Lipset despre natura increderii in autorit3ti.®

Lucrarile acestor savanti ne permit sa evidentiem urmatorii factori, ce
influenteaza opinia publica privind rezultatele activitatii administratiei publice locale.
Acestia sunt: nivelul de informare si natura cunostintelor despre activitatea puterii
locale; interesul fata de actiunile acestei institutii; natura evaluarii si a relatiei fata de
rezultatele acestei activitati; constientizarea propriului loc si rol in sistemul puterii
locale; disponibilitatea de a participa in administratia locala si formele acestei
participari, nivelul acestor organe céat si a functionarilor.

Evaluarea administratiei locale avand in calitate de criteriu opinia publica,
merita toatd atentia, dacd aceasta evaluare se bazeaza pe un nivel inalt de informare,
adica opinia publica este apreciata ca una competenta.

Un impediment important il prezintd secretismul consilierilor si deputatilor
din organele administratiei publice locale, acestea si activitatea lor fiind putin
cunoscute respondentilor.

Informarea cetatenilor despre activitatea administratiilor publice locale este
in functie de mai multi factori, interes prezentand doi dintre ei:

1.informatiile mass-mediei;
2.experienta proprie, legata de interactionarea cu aceste administratii.

Trebuie subliniat faptul ca mass-media nu e numai un factor determinant, ci
si una dintre cele mai eficiente forme de exprimare a opiniei publice. "Influenta
mass-mediei,- subliniaza L. Erbring, - consta in faptul ca formeaza perceptia
cetatenilor privind importanta unor anumite teme si probleme. Se are in vedere ca
evenimentele relatate de presa pentru cetateni sunt considerate importante. Prin
urmare, legatura dintre un proces in totalitate obiectiv si felul in care e perceput el
de cdtre cetdteni, depinde in mod fundamental de pé&rerea presei.” In acest
context, L. Erbring a accentuat rolul presei locale.

Referitor la activitatea administratiilor locale, considerand propria informare,
formata de mass-media locala, ca fiind Tnalta au raspuns 20%, ca fiind medie -
27,2% si ca fiind slaba - 24,6%, iar 24,4% dintre intervievati nu au putut da un
raspuns.

Unele motive care explica aceste rezultate sunt urmatoarele:

Inglehart R. Culture Shift in Advanced Industrial Society.-p. 40-41

’M. Weber Concepte sociologice de bazi. P. 660

8Lipset S. Democratia Americand dintr-o  perspectivd  comparatd//Sociologia
comparativa.traduceri selectate.-M., p. 34-35

°Erbring 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 respondentilor prezinta inters in mod neregulat despre activitatea
administratiei locale;

- interes fata de acest gen de informatii il prezintd preponderent urmatoarele
trei categorii de cetateni: intelectualitatea, in principal  reprezentantii
managementului ti a stiintelor umane, pensiondrii si o parte din cercurile
antreprenoriale. Deci publicul, pe care il informeaza mass-media in domeniul
activitatii administratiei locale, este destul de limitat.

- exista problema lipsei de incredere fatd de mass-media. Astfel, increderea fata
de mass-media municipala, in 2009, a fost de 48,7% (in 2010-48,0%; in
2012- 59,8%).

In opinia a 48,7% dintre intervievati, mass-media locald nu are nici o
influenta asupra organelor administratiei locale; 55% considera ca mass-media
insti depinde de puterea locald. In acelasi timp, 25,3% dintre respondenti sunt
convinsi ca populatia nu foloseste mass-media pentru a influenta activitatea
administratiei publice locale.

Un factor esential, ce determind procesul formarii opiniei publice despre
activitatea organelor administratiei locale si totodata o modalitate de exprimare a
atitudinii fata de aceste organe, il reprezinta nivelul de incredere fata de ele.

Increderea populatiei privind administratiile, indeosebi increderea politica, cum
a fost identificata de G. Almond [56] si S. Verba [2], - este acea sursa a vietii, intr-
un anumit sens acea sursa generalizatd, care tine in viata sistemul democratic de
guvernare a statului.!® In acest fel increderea politicd asigura viabilitatea
democratiei, legitimizeaza puterea de stat. Ea este si un factor ce influenteaza
opinia publica, un indicator al continutul ei si o modalitate de manifestare si
influentare a structurii puterii, inclusiv a administratiei publice locale.

Numeroase studii sociologice esfectuate peste hotare in anii 2000-2010, au
aratat ca nivelul increderii populatiei fata de administratie a scazut.

Aceste date sunt comparabile cu cele romaénesti la nivel national. Ele, de
asemenea, arata ca nivelul increderii cetatenilor fata de institutiile publice si politice,
inclusiv si administratiile locale, nu poate fi ridicat.

Acest fapt se datoreaza mai multor motive. Aici are loc si insuficienta
informarii cetatenilor privind activitatea administratiei publice locale, nemultumirea
fata de rezultatele actiunilor lor, atitudinea critica fata de procesele ce au loc la nivel
national si regional, cat si faptul ca organele administratiei publice locale nu sunt
considerate in constiinta publica ca o forma de putere non-statala.

Increderea societstii civile fatd de organismele si institutiile politice este in
functie, Tn mod natural de activitatea sociala a populatiei. Cu cat mai nalt este
nivelul de incredere, cu atat mai larga este si implicarea populatiei in activitatea
acestor organisme si institutii, aceasta fiind parerea specialistului D. Darendorf.!!

°Almond G.A. Verba S. The Civic Culture: Politic Attitudes and Democracy in Five Nations.
Boston: Little Brown.Princeton University Press, 1965- pag. 357

HR.Darendorf Drumul c&tre libertate. Democratizarea si problemele ei in Europa de
Est/2000,- p.660
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Atitudinea proactiva a cetatenilor este conditia primordiala a dezvoltarii
eficiente a puterii locale. Conform studiilor, insa, principalul obstacol in implicarea
activa a populatiei in actiunile administratiei publice locale este proasta informare a
cetatenilor despre posibilitatile si experienta autoguvernarii, lipsa traditiei si a
experientei conducerii sociale a proceselor publice, instrainarea si lipsa de incredere
reciproca dintre populatie si organismele puterii locale. Toate acestea adunate nu
ofera ocazia aparitiei unui numar mare de lideri informali, nu permite populatiei sa
realizeze ca, numai impreund, se pot solutiona probleme de nivel local, nu numai la
nivel de bloc sau casa, cartier, zonda sau sector, ci si la nivelul entitatilor
administratiilor publice locale.

Studiul cercetatorilor Institutului de Sociologie (2009-2010) a demonstrat ca
35,6% dintre experti incd nu vad posibilitatea ca populatia sa se uneasca si sa isi
asume responsabilitatea solutionarii propriilor probleme (o asemenea posibilitate o
vad doar 14,4% dintre experti). De asemenea, 34,4% dintre experti au considerat
ca fiind mica disponibilitatea populatiei de a participa in activitatea organismelor
puterii locale.

Acesta se explica, precum a fost mentionat, prin faptul ca populatia inca nu
crede in posibilitatea autoguvernarii la nivel local, dar, odatd cu dezvoltarea ei,
aceasta neincredere va scadea.

Informatiile sociologice aratd ca populatia fie constientizeaza nevoia activitatii
de autoguvernare, dar incd nu are incredere in propriile puteri si in posibilitatea
participarii active in actul de autoguvernare, fie se afla intr-o stare de asteptare a
unei stimulari si sustineri a initiativelor de autoguvernare din partea organismelor
de stat. Ultima are legatura cu faptul, ca in Romania, toate reformele, inclusiv cele
in administratiile publice locale, au avut loc ,de sus in jos”, adicd nu la initiativa
populatiei, ci a statului. Dar, in mod inerent, autoguvernarea locala reprezintd o
putere civila, dependenta de activitatea comunitatilor teritoriale, si nu a statului.

Cu toate acestea, este clar ca si in prezenta unui interes ridicat in solutionarea
problemelor locale, la momentul dat, populatia nu poate realiza, in mod
indepentent, initiative locale. Pentru lucrul acesta, ea are nevoie de ajutorul
structurilor de putere regionald, dar si al functionarilor administratiei publice locale
deja angajati, ajutor in formarea activitatii sociale in cadrul populatiei si formarea
conditiilor realiz&rii ei in formatul autoguverndrii publice. In acest sens,
administratiile publice locale trebuie sa detina resurse umane de inaltd calificare,
capabile s indeplineascd aceastd misiune in cel mai scurt timp posibil. In caz
contrar, autoguvernarea locala nu fisi va putea realiza prerogativele si se va
transforma, din nou, in forma locala a puterii de stat.

Efectuand o concluzie a analizei factorilor ce determina continutul opiniei
publice despre activitatea administratiei publice locale, trebuie mentionat ca aceasta
opinie nu poate fi considerata in momentul de fata ca fiind competenta, avand in
vedere faptul ca nivelul de informare si interes fata de actiunile acestor organisme
din partea populatiei este unul scazut.

BUPT



Concluzii 119

Toate acestea, precum a mai fost mentionat, sunt conditionate de stadiul initial
al efectuarii reformelor in administratiile locale si de functionarea noului sistem de
organisme ale administratiilor locale.

Cercetarile insa, ne permit sa detectam inca o circumstanta. Administratiile
locale, ele insele, nu sunt angajate in mod activ in formarea unei opinii publice
pozitive si competente privind activitatea lor. Aceasta opinie ar putea fi conturata
prin referendum, alegeri locale, conferinte, interviuri, adundri ale cetatenilor, si
toate aceste posibitiltati fiind folosite in mod constant. Cu atdt mai mult cd sunt
elaborate metode calitative de cercetare si utilizare a opiniei publice la nivelul puterii
de stat, care pot fi cu succes implementate si la nivelul administratiilor publice
locale.

Concluzii

Politica de resurse umane a organelor administratiei publice locale defineste
scopurile, obiectivele, prioritdtile, directiile si principiile politicii de personal in
domeniul serviciilor administratiei publice locale.

Cel mai important factor pentru dezvoltarea durabild a unitatii administrative
este imbunatitirea eficientei serviciilor administratiei publice locale. Intrebarea
actuala este elaborarea si realizarea directiei cursului de a crea o entitate social-
orientatd, publicad - institutia profesionald a administratiei publice locale. Problema
functionarii eficiente a administratiei publice locale, reforma reald in toata tara este
o problema de management eficient al resurselor umane. Practica a aratat o
discrepanta semnificativa intre procesele socio-economice de reforma si asigurarea
reformelor cu personal. Situatia resurselor umane ale administatiei publice locale
trebuie sa corespunda continutului si caracterului schimbarilor in societate, reformei
administratiei publice locale si cerintelor normative stipulate in legislatia Romaniei.

Adaptarea functionarilor la noile conditii socio-economice este lent:

1. dezvoltarea unui nou management al resurselor umane se efectuiaza cu
opozitia semnificativa a vechiului sistem de management, sub logotipul
de "nou" sunt pdstrate aceleasi instrumente si mecanisme de munca
vechi, in ciuda noului cadru legal se mentin metodele invechite de
selectare si criterii de evaluare a personalului;

2. nu se aplica in practica anumite prevederi ale legislatiei privind serviciul
public;

3. oficialii administratiei locale nu sunt pe deplin constienti de
perspectivele de lucru cu resursele umane, de scopurile si obiectivele de
dezvoltare ale lor, de nevoia de lucru sistematic cu ele, nu poseda
tehnologii inovatoare de lucru cu resurse umane;

4. practica guvernarii administratiei publice locale n-a fost imbratisata
experienta stiintifica, analitica si informationala in sprijinul activitatii cu
resursele umane.

In unele cazuri, departamentele sunt create pe baza serviciilor vechi
(departamente de personal, departamente organizationale, de supraveghere) si
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repetd problemele lor, deficientele organizatorice si tehnologice. Cauzele unui
management ineficient al resurselor umane sunt:
1. lipsa unei conceptii complexe privind resursele umane complexe,
deschise pentru discutii si evaluare de catre cetateni;
2. nivelul scazut al cercetarilor stiintifice, al asistentei juridice si
organizationale ale activitatii administratiei publice locale;
3. lipsa de profesionalism al managerilor de personal.

Eliminarea contradictiilor dintre necesitatea de transformari si situatia
inadecvata a resurselor umane din administratia publica locala va fi activa in cazul
cand ele vor fi dezvoltate in calitate de cea mai importanta resursa a eficientei
administratiei publice locale. Conceptul de politici de resurse umane se elaboreaza in
conformitate cu scopurile, obiectivele, directiile, principiile, criteriile de evaluare
prevazute la nivel statal. Scopul formarii politicii de personal a organelor
administratiei publice locale este de a asigura cu personal de inalt profesionalism, de
a organiza activitatea in mod eficient, de a crea conditii de dezvoltare profesionala.

Principalele obiective ale politicii de resurse umane:

e crearea si implimentarea managementului resurselor umane;

e identificarea directiilor prioritare in implementarea politicilor de personal si
concentrarea pe aceste directii a resurselor disponibile;

e crearea conditiilor necesare pentru dezvoltarea cadrului de resurse umane.

Pe baza acestui concept trebuie dezvoltat managementul resurselor umane
care include: selectare profesionala, formarea si dezvoltarea profesionald, utilizarea
rationald, evaluarea obiectiva, crearea sistemului de remunerare profesionala in
baza indicatorilor de performanta.

Crearea managementului resurselor umane depinde de solutionarea
urmatoarelor probleme in organizarea serviciului public:

1. determinarea directiilor strategice a institutiei administrative tinand cont
de tendintele si perspectivele, specificul dezvoltarii economiei si sferei
sociale;

2. dezvoltarea structurii sociale si economice moderne de guvernare in
teritoriu, determinarea defenitiei clare a competentei departamentelor
executive ale administratiei publice locale;

3. formarea conceptului de politicdA de resurse umane a administratiei
publice locale;

4. crearea cadrului legal al serviciului public, precum si a unei baze
financiare suficienta pentru activitatile administratiilor.

Un sistem bine dezvoltat de formare, recalificare si perfectionare a

functionarilor publici prezinta baza de dezvoltare a resurselor umane.

In scopul Tmbunatatirii sistemului complex de formare, recalificare si
perfectionare este necesara stabilirea unui proces continuu de perfectionare
profesionalda a functionarilor in baza unui program aprobat anual de formare,
recalificare si perfectionare a functionarilor. In contextul cresterii cerintelor
profesionale, creste rolul atestarii functionarilor a caror scop trebuie sa fie
imbunatatirea serviciilor administratiei, identificarea corespunderii functionarilor
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noilor cerinte profesionale si dezvoltarea resurselor umane. Atestarea trebuie sa se
desfasoare pe baza evaludrii obiective a activitatii profesionale si calitatii a
performantei si calitatii functionarilor. Rezultatele evaludrii se analizeaza, se
sistematizeaza, in continuare fiind baza unui management efectiv al resurselor
umane.
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CAPITOLUL III
MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE iIN
ACTIVITATEA ADMINISTRATIEI PUBLICE

LOCALE SI CAILE DE IMBUNATATIRE A LUI

3.1. Interdependenta dintre sistemul de selectare in vederea
angajarii resurselor umane in administratia publica locala si dezvoltarea
administratiei publice locale

O eficienta sporitd a activitatii organelor administratiei publice locale si o
Imbunéatatire din punct de vedere calitativ a caracteristicilor resurselor umane din
cadrul lor, precum si o selectare mai corecta a personalului corespunzator cerintelor
functiei publice locale va facilita perfectionarea si dezvoltarea sistemului de selectare
la angajare a resurselor umane in administratia publicd locala. Utilizarea unei
abordari sistemice a procesului de selectare a personalului administratiei publice
locale este conditionata nu doar de complexitatea si diversitatea problematicilor ce
le presupune insusi procesul de selectare, ci si a insitutiei sociale si juridice a
functiei publice. Selectarea resurselor umane in organele adminsitratiei publice
locale, presupune un nivel sporit de responsabilitate in luarea deciziilor la numirea
unor candidati la functia vacantda, deorece in activitatea viitoare, de eficienta
activitatii functionarilor angajati, va depinde intr-o masura importanta dezvoltarea
favorabild a unitatii administrativ-teritoriale din punct de vedere economic si social.

In domeniul gestiondrii resurselor umane si administratiei locale autorul a
ajuns la concluzia: selectarea resurselor umane la angajarea in organele
administratiei publice locale prezinta o parte a procesului de angajare.

In sens mai larg, in viziunea autorului selectarea in vederea angajdrii a
personalului administratiei publice locale prezintd un subsistem functional al
sistemului de gestionare a resurselor umane a administratiei locale, un ansamblu
integral de surse, metode, mecanisme de selectare a resurselor umane la angajare
interconectate, referitoare la selectarea unui candidat pentru o functie vacanta din
totalul candidatilor la functia respectivd, prin stabiliarea corespunderii calitatilor
candidatului cu cerintele functiei vacante, precum si cu obiectivele si sarcinile
administratiei publice locale.

O influenta importanta asupra selectarii la angajare a resurselor umane ale
organelor administratiei publice locale este exercitatd de catre procesele de
dezvoltare atat a administratiei publice locale, cat si a institutiei functiei publice ca
atare.

Influenta proceselor de dezvoltare a administratiei publice locale asupra
sistemului de selectare la angajare a personalului organelor administratiei publice
locale consta in principal in faptul ca odata cu modificarea esentialda a gestionarii se
modifica obiectivele, functile administratiei publice locale, apoi se modifica
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atributiile organelor administratiei publice locale, structura lor de organizare, fapt
urmare caruia sufera modificari si cerintele privind functiile si functionarii, ceea ce
constituie baza selectiei resurselor umane in organele administratiei publice locale.

In conditiile democratizarii, modificarea ordinii constitutionale a statului a
condus la modificarea esentialda a administratiei locale. Continutul activitatii
administratiei publice locale de stat nu s-a modificat esential, dar s-a modificat
statutul juridic si socio-politic. In trecut, deciziile de important locald erau luate
centralizat. in prezent populatia unitdtii administrativ-teritoriale se ocupd in mod
independent si pe propria raspundere de rezolvarea problemelor de importanta
locala in mod direct sau prin intermediul sistemului administratiei publice locale
creat. Astfel, vectorul activitatii administratiei publice locale si-a schimbat directia,
de la stat spre populatie, ceea ce s-a oglindit in obiectivele si functiile administratiei
locale. [95]

La randul sdau, modificarea obiectivelor si functiilor de gestionare locald au
generat modificari ale atributiilor organelor administratiei publice locale, prevazute
in legislatia in vigoare.

Modificarea atributiilor organelor administratiei publice locale au condus in
mod legitim la modificarea structurii organelor si obligatiilor de serviciu ale
functionarilor care asigura realizarea acestor atributii, principalele modificari fiind
prezentate in figura 35.

Cresterea pondenii functitlor de conducere de diferite nivele
in organele administratiei publice locale

Comparativ nemodificate au ramas functiile privind educatia, asistenta
medicald, asistenta sociald, sportul, finantele si distribuirea spatiului locativ

administratiei locale, in prezent majoritatea compartimentelor au personalitate juridic,
sunt finantate din bugetul local.

atributiilor de administrare a patrimoniului, cooperarea interregionald gi internafionald, protectia
consumatorului, relatiile cu publicul gi relatiile cu mass-media, ceea ce decurge din modificarea

Figura 35. Principalele modificari ale atributiilor
organelor administratiei publice locale

Noua administratie publica locald dispune in prezent de atributii semnificativ
sporite - aceasta indeplineste aproape toate functiile de natura economica
(intretinerea si serviciile pentru fondul locativ si cladirile cu destinatie sociald si
culturala, amenajarea teritoriului si prestarea de servicii comunale catre populatie),
a crescut importanta functiilor strategice (adoptarea statutului unitatii
administrativ-teritoriale, crearea si gestionarea bugetului local si patrimoniului local,
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elaborarea si realizarea politicii socio-economice locale s.a.); a crescut semnificativ
importanta functiei politice (determinatd de necesitatea demararii si dezvoltarii
cooperarii interregionale si internationale, stabilirea de relatii cu organele puterii de
stat, a societatilor civile, a agentilor economici locali, si de asemenea cu populatia
unitatii administrativ-teritoriale). [95]

In unitdtile administrativ-teritoriale contemporane se observd o diversitate
politica. Totusi nu se poate vorbi despre o viata politica in intelesul deplin al
termenului la nivel de unitate administrativ-teritoriald, deoarece functia principala a
administratiilor publice locale si a functionarilor locali constda in gestionarea
gospodarii locale.

S-a schimbat statutul principalului functionar al unitatii administrativ-
teritoriale - in prezent conducdtorul unitatii administrativ teritoriale este sau un
personaj politic si conduce administratia publica locald sau este un tehnocrat si
realizeazd functii de conducere a administratiei publice locale. In trecut aceastd
functie era limitata numai la organizarea activitatii organelor locale ale puterii de
stat si realizarii controlului asupra punerii in practica a deciziilor autoritatilor
centrale.

S-a modificat si conceptia privind administratia locala - au devenit altele nu
doar functiile, ci si principiile, structura administratiei. Locul centralismului
democratic a fost luat de catre principiile autoguvernarii, a responsabilitatii
organelor administratiei locale pentru adminstrarea teritoriului.

Modificarea atributiilor functionarilor a determinat modificarea cerintelor

functiilor. (figura 36). [38]

1.Cresterea gradului de autonomie §i
independentd a organelor administrafiei
publice de organcle de stat.

2.Caracterul prioritar al profesionalismului
functionarilor administratiei publice locale.

4.Creglerea importaniel
3.Cregterea importantei Modi ? cz.tpamtap_l & untl_crc .
auloeyaluirii activitalii odificarea - dialogului  constructiv. cu
. o ceringelor | sociclatea  civila  locala
profesionale proprii §i a il ! 9 e
) g Lucior referitor la  deciziile de
rezultatelor acesteia &

importantd locald

-
= ;)g*“‘ Ty
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5.Abilitatea de a imbina in activitatea de
functionar public cunogtinte, abilitdfi 1
deprinderi ale unui specialist eficient in administratiei locale
administratie, economist, politician, jurist

6.Cregterea nivelului de transparentd a

Figura 36. Modificarea cerintelor functiilor ca rezultat al
transformarii atributiilor functionarilor
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P&na in prezent procesul de transformare descris inca nu s-a incheiat, acesta
are un caracter dinamic si se desfasoara pe termen lung.

Modificarea cerintelor posturilor din administratia locald se desfdsoara
continuu, deoarece sufera transformari insasi administratia locala. Se impune
decizia, ca de acest fapt sa se tind cont la formarea sistemului de selectare la
angajare a resurselor umane ale administratiei publice locale, deoarece cerintele
functiilor reprezinta temeiul selectiei la angajare a functionarilor. Sistemul de
selectare la angajarea resurselor umane ale administratiei publice locale trebuie sa
reactioneze flexibil la modificarile continue, sa contind rezerve si posibilitati
potentiale de dezvoltare proprie, iar in caz de necesitate, si de reorientare rapida.

In prezent se modificd nu doar continutul muncii functionarilor publici locali,
modificari de substanta se produc in functia publica locald (ca organ):

1. functia publicd locald dobandeste statutul unei institutii social-
juridice de sine statatoare;

2. principiul fundamental al functiei publice devine profesionalismul si
competenta functionarului;

3. ca urmare a largirii atributilor organelor administratiei publice locale,
functionarii publici locali dobandesc un volum mai mare de atributii
si prin urmare si o responsabilitate sporita pentru indeplinirea
atributilor de serviciu.

Modificari semnificative se produc si in managementului resurselor umane
ale administratiei publice locale:

1. a fost introdusa ocuparea prin concurs a functiilor publice locale;

2. se efectueaza atestarea personalului din organele administratiei publice
locale;

3. se majoreaza veniturile functionarilor, asigurarea lor din punct de vedere
al garantiilor sociale si facilitatilor.

In stiinta administratiei locale modificdrile de acest tip poartd denumirea de
procese de resurse umane. Procesele de resurse umane pot fi determinate ca si
~modificari consecvente ale corpului de functionari in administratie, orientate in timp
si spre autoreproducerea caracteristicilor sale esentiale, care asigurd realizarea
functiilor administrative. Procesele de resurse umane se manifesta prin schimbari
ale continutului raporturilor si relatiilor de personal, ale caracteristicilor calitative si
cantitative ale functionarilor. [38] Dezvoltarea proceselor de resurse umane la nivel
de administratie publica locala a parcurs patru perioade:

1. Lupta politica intensa, lichidarea si reorganizarea organelor administratiei
publice locale, care au functionat pana in anul 1998, formarea primelor organe ale
administratiei locale, principiul elaborarii cadrului juridic al functionarii administratiei
publice locale, schimbul eliteler de catre un nou corp de functionari (reprezentanti ai
mediului de afaceri, ai structurilor infractionale), adaptarea noilor organe ale
administratiei publice locale la modificarea conditiilor socio-economice;

2. Crearea organelor administratiei publice locale, diminuarea semnificativa
a rolului statului in reglementarea proceselor administrative;
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3. Adoptarea Legii nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici,
adoptarea incepand cu anul 2001 a unui set de acte normative ce reglementeaza
problemele organizarii si exercitarii functiei publice locale, care au facut sa devina
prioritar principiul profesionalismului functiei publice.

4. Perfectionarea si dezvoltarea functiei publice locale, adoptarea Legii nr.
215/2001 a administratiei publice locale si a H.G. nr. 2009/2003 privind organizarea
si dezvoltarea carierei functionarilor publici, dezvoltarea cadrului normativ al
unitatilor administrativ-teritoriale privind diverse tipuri de organizare si exercitarea
functiei publice administratiei publice locale (atestarea, formarea rezervei de
personal, concursul de ocupare a functiilor vacante, implementarea reformei
administrative). O noutate principiald a legii este reprezentata de reglementarea
unor probleme ale organizarii si exercitarii functiei publice cum ar fi procedura de
angajare 1n administratia publicd locald, regulamentul de atributii, cresterea
raspunderii disciplinare a functionarului, garantiile, stagiul, principiile generale ale
remunerarii muncii functionarilor, contractul de munca la ocuparea functiilor publice,
rolul serviciului de resurse umane al organului administratiei publice locale, tinerea
registrelor de functionari publici, problemele privind timpul de lucru.

Prin inscrierea in constitutie a autonomiei si independentei administratiei
publice locale s-au modificat conditiile angajdrii personalului in__organele
administratiei publice locale. In perioada p&nd in 1989, factorii determinanti ai
procesului de formare al corpului de personal al organelor puterii locale era
conducerea centralizatda a economiei nationale, politizarea economiei, totalitarismul.
Pana in 1998 procesul de selectare, distribuire si avansare a functionarilor era
controlata integral de partidul aflat la putere. Unul dintre criteriile principale de
selectie era loialitatea fatd de regimul existent si partidul la guvernare, doar ulterior
la selectarea personalului s-au luat in considerare calitatile profesionale si personale
ale candidatilor. In conditiile unei astfel de abordari a formarii resurselor umane de
personal majoritatea functionarilor nu aveau studiile necesare pentru indeplinirea cu
profesionalism si calitativ a obligatiilor lor profesionale - multi functionari isi calificau
munca pe parcursul activitatii prin studierea experientei a celor deja angajati. [95]
In afard de aceasta, formarea unui angajat profesionist si calificat cerea o perioads
considerabila de timp, in consecintd era afectata si calitatea activitatii organelor
administratiei publice locale. In acea perioadd se folosea intens practica selectarii
personalului din randurile conducatorilor organizatiilor si intreprinderilor
subordonate. In acest caz, functionarii dispuneau de o bogati experientd in
productie, insa de la ei se cerea, in primul rand, deprinderile functionarii sistemului,
capacitati administrative.

Deoarece in prezent functia publica locala devine o institutie independenta, a
administratiei publice locale, selectarea candidatilor la ocuparea posturilor vacante
trebuie sa se efectueze fara participarea organelor politice si de stat. Preferinta se
acorda candidatilor ce dispun, in primul rand, de caracteristici profesionale - studii
de specialitate in domeniul ,administratiei de stat si locale”, deprinderi in domeniul
analizei proceselor socio-economice din unitatea administrativ-teritorialda, vechime in
specialitate, cunoastere a legislatiei In vigoare. Se impune implementarea de
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proceduri specializate de selectare la angajare in administratia publica locala care
constau in concurs si ocuparea functiei publice vacante pe calea formarii corpului de
rezerva de resurse umane ale administratiei publice locale.

In conformitate cu legislatia in vigoare, angajarea in administratia public3
locala se poate realiza prin numire sau concurs in cazul existentei studiilor si a
experientei corespunzatoare, a calificarii cu incheierea obligatorie in utltimul caz a
unui contract de munca pe durata nedeterminata sau determinata.

Odata cu dezvoltarea administratiei publice locale, precum si a tehnicilor de
resurse umane, se modifica fundamental si sistemul de selectare si angajare in
administratia publica localda. Astfel, in prezent, concursul in vederea ocuparii
functiilor vacante din administratia publica localda se aplica in practica tot mai
frecvent.

Astfel, interdependenta dintre procesele de dezvoltarea ale administratiei
publice locale si ale sistemului de selectare la angajare a resurselor umane consta in
aceea ca, odatd cu modificarea cerintelor privind functiile din administratia locala, in
urma modificarii esentei administratiei locale, a atributiilor organelor administratiei
locale, a structurii lor de functii, trebuie sa se modifice si sistemul de selectare a
personalului - se modifica principiile, sursele, metodele, procedurile selectarii
functionarilor la angajare, se perfectioneaza functionarea acestui sistem.

3.2. Principalele reglementari in sistemul de selectare in vederea recrutarii
resurselor umane in administratia publica locala

Inainte de a initia procesul de formare si dezvoltare a sistemului de
selectare pentru angajarea resurselor umane in organele administratiei publice
locale, este necesar de a identifica cerintle de baza ale acestui sistem.

Bazandu-ne pe datele analizelor din literatura stiintifica privind problema
gestionarii resurselor umane si a formarii sistemelor, autorul propune un cumul de
cerinte in ceea ce priveste acest sistem de angajare in organele administratiei
publice locale, formata din patru grupe principale:

1. Cerinte privind locurile de munca (functiile publice);

2. Cerinte privind candidatii pentru posturile vacante in cadrul administratiei
publice locale;

3. Cerinte privind procedurile de evaluare a candidatilor pentru posturile
vacante, dar si aprecierea eficientei muncii functionarilor angajati;

4, Cerinte comune privind sistemul de selectare in vederea angajarii
personalului in organele administratei publice locale.

Evidentierea acestor grupe se datoreaza existentei unei logici comune in
sistemul de selectare a functionarilor: doar intelegind continutul muncii profesionale
pentru o functie anumitd, se pot formula cerinte in ceea ce priveste candidatii care
tind sa ocupe aceste posturi. De asemenea, selectarea unui candidat, care in deplina
masura va corespunde acestui post, este posibila doar folosind modalitati, ce ar
permite desfasurarea unei evaluari calitative a candidatului.
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Cerinte privind locurile de munca (functiile publice)

Cerintele pentru ocuparea locurilor de munca in functii publice se formeaza
din caracteristicile profesiei functionarului public. Prin functie publica, de obicei, se
intelege suma lucrarilor efectuate pentru indeplinirea unor anumite functii si atributii
in organele administratiei publice locale, care sunt interconexe si care se executa in
comun in sistemul administratiei publice locale. Ca baza a determinarii cerintelor
privind locurile de munca, se afla prioritatile politicii sociale si economice ale
administratiei publice locale, scopurile si competentele administrarii publice locale,
actele normative si juridice referitoare la deciziile problemelor locale si la executarea
functiilor publice. Cel mai frecvent temei legal pentru aceste cerinte il reprezinta
instructiunile de serviciu. Este necesar de accentuat ca, pentru efectuarea unei
selectari calitative a functionarilor nu este suficienta doar prezenta instructiunilor de
serviciu, ci este necesara de asemenea introducerea in practica administratiilor
publice locale a modelelor functiilor publice, in baza carora persoanele ce detin
functii de conducere in administratie si specialittii serviciilor de resurse umane, ar
putea mai concret sa formuleze cerinte atat ce tin de locurile de munca, céat si cele
ce privesc candidatii pentru locurile vacante. Autorul propune modelul functiei
publice, in structura cdruia intrd urmdatoarele elemente: denumirea functiei,
specialitatii, locul ei in structura comund a organelor administratiei publice locale;
cerintele de calificare; atributiile de serviciu ale functionarului ce ocupd functia,
cerintele privind cunostintele, deprinderile, calitatile profesionale necesare pentru
indeplinirea indatoririlor de serviciu. In figura 37 este propus modelul functiilor
publice si al functiei concrete din administratia municipiului Timisoara.
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Folosirea in practica administratiei publice locale a acestor modele ar
permite prelucrarea profesiogramelor functiilor concrete in organele administratiei
publice locale, care in viitor ar putea:

1. deveni baza pentru regulamentele de serviciu a fiecarei functii;

2. folosi la evaluarea candidatilor pentru functiile vacante Ia
selectarea si angajarea resurselor umane;

3. folosi la atestarea functionarilor.

Cerinte privind candidatii pentru functiile vacante in cadrul
administratiei publice locale

Problema principald la angajarea personalului este determinarea cerintelor
privind candidatii pentru functiile vacante in cadrul administratiilor publice locale.
Aceste cerinte se impun reiesind din caracterul profesiei functionarului public si a
locului concret de munca.

Cumulul cerintelor impuse functionarului public, care ocupd un post vacant,
pot fi devizate in generale (impuse de lege) si speciale (impuse de regulament in
baza caracteristicii profesiei si a locului de munca).

Conform legislatiei privind functiile publice, in componenta cerintelor de
calificare, impuse functionarului care ocupa o functie publica, sunt prevazute:

e nivelul studiilor profesionale;

e vechimea in munca in administratia publica locala (sau de stat)
sau vechimea pe specialitate;

e cunostintele profesionale si abilitatile necesare la indeplinirea
indatoririlor de serviciu.

Legislativul nu prevede calitatile profesionale si personale ale functionarilor
publici, nu detalizeaza cerintele privind cunostintele profesionale ale acestora,
lasand aceasta organelor administratiei publice locale. Nivelul studiilor, stagiul de
lucru, cat si cunostintele, deprinderele profesionale reprezinta doar baza, principalul,
pentru indeplinirea eficientd de catre functionarii publici a indatoririlor de serviciu.
ins& posibilitatea folosirii la maximum a acestui potential in mare m&surd depinde
de calitatile profesionale si personale ale functionarului, motivarea lui, interesul avut
pentru lucru etc. In vederea unei selectéri eficiente si calitative pentru angajarea
personalului in organele administratiei publice locale, un rol aparte i revine
personalitatii candidatului.

Subliniem, ca in afara analizei literaturii, de catre autor a fost studiata si
parerea practicilor din randul functionarilor privind calitatile profesionale deosebite
ale functionarului public. Astfel, in ianuarie - februarie 2012, in administratia
municipald Timisoara, autorul a participat la un sondaj de ancheta privind problema
organizérii selectdrii personalului in organele administratiilor publice locale. In limita
acestui sondaj de catre autor a fost identificat un cumul de calitati profesionale de
baza a functionarului public in administratia municipiului Timisoara.

Rezultatele sondajului au conturat cerintele privind candidatul la functia
vacanta. Astfel candidatul trebuie:

1. sa detina cunostinte profesionale - 94,6 %;
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2. sa fie comunicativ - 67,6 %:;

3. sa fie disciplinat - 62,2 %;

4. sa fie loial la viziunile si parerile altor persoane ca si calitate de
baza al candidatului — 48,6 % dintre participantii la sondaj.

Interesant este faptul ca printre cele mai putin importante raspunsuri s-au
regasit calitatile ca "demnitatea si flexibilitatea”, probabil din motivul ca aceste
calitati au fost considerate de respondenti ca fiind “negative”.

Punem accentul si pe rezultatele studiului sociologic ” Birocratia si puterea in
Romania noua: pozitia populatiei si evaluarea expertilor”, desfasurata de catre
Institutul de sociologie in anul 2011. in cadrul acestui studiu au fost analizate
opiniile populatiei referitoare la calitatile morale si profesionale ale functionarului
public modern roman si occidental.

Tabelul 8

Opinia populatiei privind calitatile morale si profesionale ale

functionarului public roman si occidental

Nr. . Functionarul Funct|0l_1arul
Crt. Calitatea public roman, % public
occidental, %
1. | Competenta, spirit antreprenorial 20,4 63,5
2. | Patriotism, simtul responsabilitatii 4,6 30,5
3. | Educatie si studii 5,7 37,5
4. | Raspundere, incredere 15,7 39,9
5. | Potential creativ, viziuni inovatoare 14,1 28,2
6. | Incoruptibilitate 1,9 21,9
7. | Limitare in gandire 20,0 2,6
8. Indifer_enl;é fata de oameni, 63,7 51
formalism
9. Incompetenté, 5 cunostinte 31,0 0,9
profesionale scazute
10. | Disponibilitate de a lua mita 58,5 4,5
11.| Lipsa de educatie si cultura 25,9 1,1
12.| Iresponsabilitate 32,0 1,1
13.| Indiferenta fata de interesele tarii 41,1 1,3
14. A_ptitudvi_neva de a folosi experienta 14.8 22.9
din strainatate
15 AptiFL_l_dinea _ de a se baza pe 2.6 23,3
traditiile nationale

Analizand rezultatele, prezentate in tabelul 6 se pot observa urmatoarele
particularitati:

1. Pe primul loc intre calitatile omului, care par a fi mai importante
pentru populatie, apare indiferenta catre oameni (2/3 din audiati),
pe locul doi s-a situat - coruptia (58,5%), locul 3 - indiferenta fata
de interesele acestei tari (41,1%);
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2. Prima atestare pozitiva ("activitatea in lucru, competenta”) apare
numai in randul 7, mai ales ca a insumat in folosul sau doar 20% din
numarul total de voturi date;

3. Functionarul public roman in totalitate pierde fata de cel european,
care a ocupat pe primele opt randuri numai calitat pozitive -
competenta si spiritul antreprenorial (63,3%), educatia si studiile
(39,9%), responsabilitatea, increderea (37,5%), devotamentul si
sentimentul datoriei (30,5%), potentialul creativ si viziunea
inovatoare (28,2%), capacitatea de a se baza pe traditiile nationale
(23,3%), si, In acelasi timp de a se baza pe experienta din
strainatate (22,9%), incoruptibilitate (21,9%). Desigur, se poate
spune ca romanii nu cunosc problemele reale ale Europei si dupa
vechiul principiu ,e mai bine acolo unde nu suntem noi” tindem sa
idealiz&m birocratia Europei. Ins3, in ciuda acestui fapt, functionarul
public roman la nivel central sau local este evaluat de catre societate
mai mult negativ decat pozitiv.

Astfel, autorul ajunge la concluzia ca este foarte complicat de a intocmi o
lista de calitati importante profesionale ale functionarilor publici, dat fiind faptul ca
esenta lucrului in fiecare caz difera in mod esential. Asa, de exemplu, pentru
functionarii care lucreaza nemijlocit cu publicul, cel mai relevant aspect va consta in
deprinderile comunicative, sa nu fie indiferenti la indeplinirea atributiilor, deprinderi
in domeniul social si psihologic in lucrul cu diferite categorii a populatiei etc. Pentru
functionarii publici, care indeplinesc si urmaresc destinatia actelor importante ar fi
operativitatea, dorinta de a indeplini sarcina cat mai bine, cunoasterea lucrului cu
actele, cunoasterea tehnologiilor informationale si altele. Pentru indeplinirea
problemei selectarii si angajarii personalului in organele administratiei publice locale
este benefic de a intocmi un set de calitdti profesionale importante pentru
functionarii publici, care ar varia prin suma calitatilor functionarior publici pe
categorii de functii si pe specializarile lucrului in cadrul administratiilor publice
locale.

Detalierea acestor seturi de calitati importante pentru un post anume este
posibild doar prin alcatuirea modelului functiei, in care obligatiunile de serviciu
concrete corespund calitatilor functionarului public, necesare pentru indeplinirea
functiei. Conditiile obligatorii de a se afla intr-o functie publica vor fi
profesionalismul, nivelul inalt de raspundere in indeplinirea obligatiilor de serviciu,
legate de solutionarea problemelor de ordin local.

in afard de aceasta, din punctul de vedere al autorului, este necesar de a
completa structura calitatilor profesionale importante ale functionarului public cu
caracteristici de motivare (care fac parte din calitatile personale), precum dorinta de
a lucra si de a-si realiza potentialul anume in administratia publica, de a fi de acord
cu politica activitatii desfasurata pe teritoriul administratiei publice. Daca aceasta
pornire launtricd de a lucra calitativ, de a-si realiza potentialul profesional si
intelectual in cadrul administratiei publice locale lipseste, va fi complicat de obtinut
rezultate calitative ale muncii. Motivarea trebuie sa fie observata la candidat inca la
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etapa de selectare si motivare, trebuie aflat ce il motiveaza la lucru, cat de loial este
fata de politica condusa de organele administratiei publice locale, cum fisi vede el
locul sdu in activitatea sa in organele date. Confirmarea corectitudenii includerii
printre calitatile profesionale importante ale factorului motivarii sunt rezultatele
studiului sociologic, privind depistarea legaturii dintre motivarea functionarului
public si rezultatul muncii sale (studiul a fost efectuat in septembrie — octombrie
2012 in organele administratiei publice locale ale municipiului Timisoara). Pe
parcursul efectuarii cercetarilor s-a constatat ca categoria functionarilor publici, a
caror munca este evaluata de sefii lor nemijlociti au fost apreciati la o eficienta
majora, iar functionarii publici sunt caracterizati ca fiind colaboratori profesionali, de
raspundere, iar ulterior acesti functionari publici au fost audiati cu privire la
motivarea muncii lor (tabelul 9).

Rezultatele au aratat ca, in majoritatea cazurilor, functionarii publici care
lucrau cu eficienta majora erau condusi de “dorinta de a obtine rezultate bune”, de
"Intelegerea ca lucrul sdu este important din punct de vedere social si obstesc”, de
"cointeresarea in prestigiul profesiei sale” si altele.

Tabelul 9
Motivele activitatii de eficienta majora a functionarilor publici

Nr. . Nivelul
crt. Motive (in grade)
1. Dorinta de a primi satisfactie de la lucru bine indeplinit 1

2. Constientizarea sociala si obsteasca a importantei muncii sale 2

3. Cointeresarea in prestigiul profesiei sale 3

4. A nu dezamagi colegii 4

5. Simtul datoriei, dorinta de a rezolva insarcinarea primita 5

6. Folosirea deplina a capacitatilor si abilitatilor 6

7. Cointeresarea in prestigiul organizatiei 7

8. Stima din partea sefilor 8

9. Dorinta de a lucra linistit, fara neplaceri 9

10. | Dorinta de a lucra fara observatii, sanctiuni 10

11. | Tendinta de a fi remunerat material mai bine 11

12. | Tendinta de promovare profesionala 12

13. | Tendita de apreciere sociala, de a fi premiat 13

14. | Dorinta de a se evidentia in colectiv 14

15. | Dorinta de a evita raspunderea si luarea de decizii 15

16. | Dorinta de a se abate de la problemele personale 16

Prin urmare, pentru selectarea si angajarea resurselor umane in posturile
vacante este necesar de evaluat in ce mdsura motivele ce stimuleaza potentialul
functionarului public vor contribui la efecienta muncii sale.

Rezultatele cercetdrilor au demonstrat (tabelul 10), cd@ pentru barbatii
functionari publici principala motivare de angajare au reprezentat tendintele de
avansare in carierd si perfectionarea profesionala (posibilitatea reald de a schimba
ceva In viata oamenilor, dar si dorinta de a descoperi capacitatile organizatorice),
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pentru femei - caracterul creativ si conditiile de munca au fost prioritare. Aceasta se
explica partial prin faptul ca, reiesind din situatia realda din sistem, in organele
administratiei publice locale femeile ocupa functii mai inferioare ca barbatii.

Tabelul 10
Motivele angajarii in cadrul organelor
administratiei publice locale, in anul 2012, %
Grupa
din din
Nr. i
r Natura motivului numarul numarul dl?
numarul
total de de femei
barbati
Eram intr-o situatie, in care
1. | eram bucuros de orice loc de 30 12 38
munca
2. | Caracterul creativ al muncii 20 27 17
3, P05|bll|tate§ de a s_chlmba cu 17 31 11
adevarat viata oamenilor
4. Do.r'mv;a. de a !Juneiln aplicare 14 25 11
abilitatile organizatorice
5. | Natura conditiilor de munca 14 12 14
6. Spe_ranta de a re_zolllva in mod 10 12 9
rapid problemele vietii
7. Sperar_mt;a de a avansa 1 3 1
profesional

Prin urmare, este necesar de accentuat ca scopul principal al functionarii

sistemelor de selectare a personalului in organele administratiei publice /ocale este
formarea unui corp de resurse umane, care poate garanta realizarea eficientd a
atributiilor organelor administratiei publice locale in rezolvarea problemelor de
importanta locald. Functionarii publici angajati in rezultatul functionarii sistemului,
trebuie sa corespunda urmatoarelor criterii generale :

profesionalism;

motivarea indeplinirii eficiente a atributiilor de serviciu in solutionarea
problemelor locale;

raportul optim dintre numarul de functionari publici si numarul de
competente ale organelor administratiei publice locale in solutionarea
problemelor locale;

operativitatea profesionald inaltd a functionarilor publici, cat si a corpului de
conducere (abilitatea de Tnsusire in scurt timp si luarea deciziilor in cazurile
necesitatii de indeplinire a unor tipuri noi de activitdti in cazul cand sunt
schimbati functionarii, in cazul schimbarilor social - politice, economice si
alte situatii locale);
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e formarea colectivului de functionari ca o echipa unica de profesionisti in
realizarea politicilor locale;

e nivelul nalt de management al functionari publici angajati, adica, a unei
echipe profesionale.

Cerintele privind procedurile de evaluare a candidatilor la functiile
vacante si eficienta muncii functionarilor publici angajati

Determinarea cerintelor privind procedurile evaluarii candidatilor la functiile
vacante are ca scop alegerea unor metode de evaluare, cu ajutorul carora s-ar
putea cit mai exact si mai deplin sd se evalueze potentialul acestora, precum si
gradul de corespundere al lor functiei.

Folosirea procedurii de evaluare ar fi suficienta pentru aprecierea
candidatilor in limitele indeplinirii obligatiunilor pentru o functie concretd si a
potentialului lor in scopul cresterii gradului profesional si a carierei viitoare.

Determinarea cerintelor privind procedura de evaluare a functionarilor deja
angajati este un tip de "legatura inversa”, care contribuie la aprecierea eficientei
functionarii sistemului existent de selectare si angajare a personalului.

Asa dar, evaluand eficienta functionarii sistemelor de selectare la angajarea
personalului in organele administratiei publice locale, este necesar de a identifica in
ce masura rezultatele obtinute in urma functionarii sistemului corespund scopurilor
scontate. Sa presupunem ca scopul general al formarii si dezvoltarii acestui sistem
este cresterea eficientei activitatii administratiei publice, deci, si cresterea calitatii
deciziilor in conducere si a serviciilor administratiei publice locale acordate populatiei
locale. Ins&, calea spre scopul dat este influentata de o multime de factori, care nu
sunt in functie de calitatea ori profesionalismul functionarilor publici. Punem accentul
pe faptul ca, angajarea functionarilor publici cu un inalt potential, inca nu inseamna
cresterea eficientei activitdtii organului administratiei publice locale. Numai prin
crearea conditiilor favorabile pentru realizarea indatoririlor se poate conta pe
folosirea cat mai eficientd a potentialului functionarilor publici. De aceea, autorul
vede scopul credrii sistemului de selectare a resurselor umane in formarea
colectivului de functionari publici, caracteristicile personale de serviciu si de
motivare a carora corespund exact cerintelor functiilor ocupate si care sunt in stare
sa garanteze rezolvarea calitativa si eficienta a problemelor pe teritoriul dat.

Cum deja s-a ardtat mai sus, rezultatul muncii functionarului public sunt
deciziile administrative si urmarile acestora, precum si serviciile, propuse societatii
locale. Prin urmare, pentru evaluarea eficientei activitatii functionarilor este necesar
de a aprecia calitatea servicilor propuse si a deciziilor luate de conducere, precum si
eficienta realizarii lor. "Evaluatorii” in acest caz, vor fi in primul rind populatia locala
si expertii profesionisti (functionarii de rang inalt al organelor administratiei publice
locale, specialistii superiori, oamenii de stiinta din domeniul: economic, de drept,
sociologic, politologiei si altii). Subiectul principal de evaluare al activitatii organelor
administratiei publice locale se considerd societatea localda. Dar, in acest caz,
populatia trebuie sa inteleaga clar care sunt prioritatile si scopurile politicilor
administratiei publice locale si sd@ detina informatia obiectivd despre rezultatele
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implementérii acestora. In afard de aceasta, nu este de neglijat faptul cd evaluarea
activitatii organelor administratiei publice locale de catre populatia locald poarta un
caracter subiectiv bine pronuntat, deoarece, cetatenii de regula, evalueazda doar
acele actiuni ale reprezentatilor puterii, care se rasfrang asupra intereselor
personale.

In aceastd situatie, povara evaludrii rezultatelor activitatii organelor
administratiei publice locale o suporta functionarii de rang superior din organele
administratiei publice locale, cat si reprezentantii grupului de experti. Opinia
expertilor este mai obiectiva, aprecierea lor se bazeazd pe analiza criterilor de
dezvoltare social - economica a subiectului autoguvernarii si pe tendintele de
dezvoltare in perspectivd, dar si in baza cunostintelor profesionale. in aceast3
situatie evaluarea populatiei si a expertilor privind acelasi domeniu de activitate al
organelor de putere pot fi chiar diametral opuse sau contradictorii. Anume de
aceasta, organele administratiei publice locale trebuie sa desfdasoare un monitoring
al opiniei populatiei locale, trebuie sa tina "legatura inversa ” pentru a corecta
permanent formele, cdile si volumul de informare a populatiei privind realizarile
politicii administratiei publice locale.

Din rezumatul celor mai sus enumerate, dar si in scopul elaborariii unui
sistem viabil de selectare si angajare a personalului in organele administratiei
publice locale, se impune determinarea cerintelor de baza ale sistemului,
identificarea principiilor functionarii ei continue.

Cerintele generale privind sistemul de selectare si angajarea
personalului in organele administratiei publice locale

In opinia autorului, cerinta generald privind sistemul de selectare si angajare
a personalului in organele administratiei publice locale este, ca sistemul sa
garanteze cresterea nivelului eficientei activitdtii administratiei publice locale. La
randul sau, rezultatul reiese din urmatoarele considerente:

1. Sistemul de selectare a resurselor umane in vederea angajarii in organele
administratiei publice locale, are ca scop asigurarea cu functionari care
corespund cerintelor, scopurilor si sarcinilor functiilor publice ce ar permite
asigurarea solutionarii eficiente a problemelor locale;

2. Componenta, continutul sistemului de selectare a resurselor umane trebuie
sa fie eficient si rentabil, avand la baza rezultatele activitatii functionarilor;

3. Acest sistem trebuie sa fie compatibil cu conceptia generald a
managementului resurselor umane din organele administratiei publice
locale;

4. Sistemul de selectare trebuie sa asigure respectarea principiilor de baza a
selectarii: eficientd, progres, operativitate, compatibilitatea asteptarilor
candidatului la postul vacant al administratiei locale, dinamism,
confidentialitate, comoditate;

Asigurarea accesului cetatenilor la functii publice;
6. Acest sistem trebuie sa fie orientat catre scopuri strategige si sarcini in
perspectiva;

Ul
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7. Flexibilitatea si mobilitatea sistemului trebuie sa raspunda tuturor
modificarilor care se produc in societatea locald si in managementul
administratiei publice locale;

8. Sistemul trebuie sa asigure corectitudinea evaluarii candidatilor la functiile
vacante.

Cerintele privind selectarea resurselor umane in vederea angajarii n
organele administratiei publice locale propuse in acest subcapitol sunt expuse in

figura 38.

Cerintele privind selectarea resurselor umane

ocuparea functiilor vacante d or peﬁ'u«ocuparea posturilor
vacante; evaluarea rezultatelor muncii

cunostinte  juridice, corespunzitoare suficienti etc.

executdrii functiilor publice

profesionale, necesare pentru Cerinte _privind _procedura _evaludrii
4 ; ib de iciu fale — in conformitate cu cerintele functionarilor _angajati — evaluarea se

[

abﬂitatlle, deprinderile, calititile

resp! rintelor

problemelor locale;

Eficienta si rentabilitatea economici;

3. Compatibilitatea conceptiei generale a administratiei publice locale cu conducerea resurselor umane din
organele administratiei locale;

4. Asigurarea respectdrii principiilor de bazi privind selectarea §i angajarea personalului: eficientd,

corespunderea scopurilor activititii administratiei publice locale, progresul i operativitatea, corespunderea

asteptérilor candidatului la postul vacant cu cele ale organelor a el locale, dinamism,

PV

Figura 38. Cerintele privind selectarea in vederea angajarii resurselor umane in
organele administratiei publice locale

BUPT



138 Managementul resurselor umane in activitatea administratiei publice - 3

3.3. Analiza sistemului de dezvoltare si selectare a carierei resurselor
umane din administratia publica locala

Analiza sistemului de selectare a resurselor umane in organele
administratiei publice locale

Rezolvarea problemelor privind formarea si Tmbunatatirea sistemului de
selectare a resurselor umane in organele administratiei publice locale nu este
posibila fard desfasurarea unei analize a stadiului actual de dezvoltare a sistemului
de selectare si a perspectivelor acestuia.

Analiza sistemului de selectare a resurselor umane in organele administratiei
publice locale ale judetului Timis s-a desfasurat dupa cum urmeaza:

e caracteristica cantitativd si calitativa a structurii resurselor umane fin
administratia publica locald a judetului Timis;

e analiza situatiei resurselor umane ale administratiei locale si identificarea
motivelor pentru care apar posturi vacante in functiile publice;

e analiza surselor de selectare a resurselor umane in organele administratiei

locale;

e analiza criteriilor de selectare a resurselor umane in organele administratiei
locale;

e analiza metodelor de selectare a resurselor umane in organele administratiei
locale;

e analiza mecanismului de functionare a sistemului de selectare a resurselor
umane in organele administratiei locale;

e analiza dotarii sistemului de selectare a resurselor umane in organele
administratiei locale din punct de vedere tehnic, legislativ, informational,
metodic, documentar si a personalului acestuia;

e analiza rezultatelor functionarii sistemului existent de selectare a resurselor
umane in organele administratiei locale.

In urma analizei continutului si a principiilor politicii de resurse umane ale
administratiei publice judetului Timis in selectarea personalului, autorul a ajuns la
concluzia c3a, o astfel de politica nu a fost elaborata si stipulatd in mod formal
(inclusiv in ceea ce priveste selectarea si angajarea personalului), in practica insa
exista anumite principii privind selectarea resurselor umane in administratia publica
locala:

1. Caracteristica cantitativa si calitativa a structurii resurselor umane in
administratia publicd locald a judetului Timis. Componenta cantitativda a resurselor
umane reprezinta una dintre problemele majore privind functionarea organelor
administratiei locale - comunitatea locala tinde periodic sa influenteze luarea
deciziilor privind reducerea numarului functionarilor publici, invocand, in primul
rand, ineficienta muncii acestor organe, veniturile ridicate ale functionarilor,
insuficienta resurselor financiare pentru rezolvarea unor probleme sociale majore
etc. In mod periodic, se iau astfel de decizii privind reducerea numarului
functionarilor publici. Ins3 limita pan3 la care se reduce numarul functionarilor este
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stabilita, de obicei, nu in baza determinarii pe cale stiintificd a unui numar optim
pentru functionare, ci in dependenta de conjunctura politicad. Totusi, in prezent se
poate observa o tendintd de crestere a numarului functionarilor publici. Diferenta
numarului de functionari in judetul Timis in 2013 comparativ cu 2012 a ajuns la
20,7%, iar in 2014 comparativ cu 2013 - 23,1%.

Componenta calitativa a administratiei judetului Timisla data de 01.01.2012 ar
putea fi caracterizatd, in principiu, printr-o pondere ridicata a functiilor inferioare
raportatd la numarul total al functiilor publice - 58,0%; functiile de conducere
constituiau - 17,7%, functiile superioare - 20,4% si functiile de rang inalt - 3,9%
(figura 39).

17.70%

M Functii de rang inalt M Functii superioare

M Functii de conducere M Functii inferioare

Figura 39. Repartizarea functionarilor publici din administratia judetului Timis pe
categorii de functii (la data de 01.01.2012)

Analiza situatiei resurselor umane privind gradul de ocupare a functiilor
vacante a ardtat ca anumite subdiviziuni structurale ale mediului administrativ local
nu sunt ocupate in totalitate (sunt vacante 4,8%), numarul locurilor vacante din
administratia judetului Timis reprezentand 84 unitati la data de 01.01.2012. Cea
mai mare parte a locurilor vacante vizau Departamentul protectiei mediului,
Departamentul asistentei sociale. Majoritatea functiilor publice vacante sunt cele din
categoria functiilor inferioare din administratia municipala.

Analiza situatiei resurselor umane ale administratiei publice locale si
identificarea motivelor pentru care apar posturi vacante in functiile vacante.
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in ciuda procentului ridicat de recrutare a functionarilor publici in
administratia publica locala, fluctuatia personalului in anul 2012 a constituit 9,2%,
ceea ce reprezintd un nivel In limite normale. Principalele motive in fluctuatia
resurselor umane(din confirmarile obtinute) au fost urmatoarele: perspectivele vagi
privind cariera profesionald, rutina muncii si lipsa creativitatii, transferul in functii
inalte sau de conducere sau posibilitatea ocuparii de posturi in unele societati
comerciale etc. Din numarul total al functionarilor care au demisionat - 87% au
demisionat din proprie dorinta sau au ales un alt domeniu de munca, 13% - pe
motiv de pensie, atingerea varstei de pensionare pentru functionarii publici.

Analizand situatia resurselor umane privind gradul de ocupare a functiilor
vacante, nu putem sa nu ne intrebam care dintre functii raman vacante si pe cat ele
sunt de importante pentru buna functionare a administratiei locale. Gradul de
ocupare a functionarilor in administratia judetului Timis la data de 01.01.2012,
putea fi caracterizat prin urmatorii indicatori: ocuparea functiilor vacante de rang
fnalt a constituit 90,2%, a functiilor superioare - 88,6%, a functiilor de conducere -
94,4% si a functiilor inferioare - 86,4%. Astfel, nivelul de ocupare a functiilor
publice in administratia orasului Timisoara a constituit o medie de 88,2%.

In afara analizei statistice privind componenta si numé&rul personalului
administrativ, a fost efectuat de catre autor si un sondaj, ce viza situatia practica
actuala in selectarea personalului. Sondajul a fost efectuat in perioada ianuarie-
februarie 2012 printre functionarii publici care erau finsarcinati cu selectarea
personalului. Au fost chestionati 137 de respondenti, ocupand functii de conducere
in diferite sectoare administrative (81 de femei si 56 barbati cu varsta cuprinsa intre
27-60 ani cu vechime in munca de la 2 la 30 ani).

Caracteristicile de baza comune ale respondentilor au fost cele legate de
statut, varsta si profesie. Repartizarea respondentilor in functie de caracteristicile
sus-enumerate este prezentata in figura 40 - 43:

M Functii de conducere
M Functii superioare

Functii inferioare

Figura 40. Repartizarea respondentilor dupa categoriile functiilor publice pcupate
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M 46-55/60 ani
M 26-30 ani
M 31-45 ani

Figura 41. Repartizarea respondentilor in functie de varsta

M Femei H Barbati

Figura 42. Repartizarea respondentilor in functie de gen

M pana la 3 ani

M 3-5 ani

M 6-9 ani

M 10 ani si mai mult

Figura 43. Repartizarea respondentilor in functie
de vechimea avuta in functie publicd
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Din diagrame se poate observa ca majoritatea celor chestionati sunt femei,
procentul barbatilor fiind de doar 40,2%; 51,4% ocupa functii superioare, iar o
mica parte (11,4%) dintre respondenti ocupa functii de conducere. Majoritatea
celor chestionati au varsta cuprinsa intre 31-45 ani, o parte nesemnificativa
dintre cei tineri avand functii de conducere. Aproximativ jumatate dintre
respondenti (47,7%) au vechime in munca de peste 10 ani.

Rezultatele sondajului au aratat (tabelul 10) ca motivele pentru care unele
dintre functiile publice in administratia locald devin vacante sunt fincetarea
relatiei de munca din proprie dorinta (60,1%) si transferul in alte functii publice
din cadrul administratiei (34,6%). Astfel, putem concluziona, cad in majoritatea
cazurilor de selectare si recrutare a resurselor umane in aparatul administrativ
ne confruntam cu problema incadrarii functionarilor in functii deja create, care
intre timp au ramas vacante.

Tabelul 10
Repartizarea raspunsurilor la intrebarea
“'Care sunt motivele pentru care postul din departamentul Dvs. este

vacant?”, %
Variante de raspuns Nr. respondentilor
Transfer in alte functii din administratie 34,6
Demisie din propria initiativa 60,1
Concediere din initiativa administratiei 1,8
Functii nou create 17,4
Altele 6,9

In urma analizei surselor de selectare si recrutare a functionarilor in
administratia publica, autorul a concluzionat ca in selecatrea si recrutarea
personalului sunt folosite mai multe surse. O popularitate mai larga o au sursele
externe, asa-numitele informale de recrutare a personalului (93,6%), atunci cand
selectarea angajatilor se face prin cunostinte sau prin functionarii administratiei, la
care se adaugd si surse interne, cum ar fi selectarea dintre functionarii angajati
(46,2%).

De aceea, putem trage concluzia cad accesul la functiile publice vacante este
in mare masura ingradit pentru potentialii candidati, desi transparenta si liberul
acces in ocuparea functiilor din administratia publica locala sunt garantate prin lege.

Sursele externe de selectare a noilor angajati sunt folosite de catre 40,9%
dintre respondenti (bursa muncii, invatamantul superior, agentiile de recrutare). Printre
“outsiders” se afla asa metode, precum mass-media, agentii de recrutare de stat,
agentii private de recrutare. Probabil, nepopularitatea acestor surse printre cei cu functii
inalte Tnsarcinati cu selectarea si recrutarea personalului administrativ se explica prin
costurile ridicate de implementare a acestor metode, dar si prin lipsa de experienta in
utilizarea acestor surse in activitatile organelor administratiei publice locale.

In procesul de recrutare a personalului sunt utilizate leg&turi informale,
cunostinte sau rude, recomandari personale etc. Conform rezultatelor sondajului
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efectuat (tabelul 11), 47% dintre respondenti au fost angajati in cadrul adimistratiei
prin recomandari, 18% dintre respondenti au fost angajati in urma acceptarii
propunerii din partea viitorului angajator.
Tabelul 11
Surse de selectare si recrutare a resurselor umane in in
administratia publica %

A fost incadrat in functie Anul 2012
Prin recomandarile actualilor colegi 18
Prin recomandarile fostului sef (sau coleg) 11
A fost cunostinta actualului sef 18
Din intdmplare 14
Prin recomandarile cunoscutilor 18
A depus cerere din proprie initiativa 26

In urma sondajului, de asemenea, au fost identificate categoriile
profesionale preferate de conducatori in procesul de selectare a personalului. Astfel,
conform statisticelor prezentate in selectarea personalului, in majoritatea cazurilor,
sunt preferati candidatii pregatiti din punct de vedere profesional - 58,9%. Un
numar destul de ridicat de conducatori (47,2%) prefera sa recruteze dintre
functionarii deja incadrati in functiile publice din administratia locald. Aceasta
preferinta este usor de explicat, intrucat persoanele deja angajate in administratie
au experienta, cunosc specificul functiei, sefilor de departament le este mai usor sa
lucreze cu o persoana cu experienta in domeniu si sa nu piarda timp cu pregatirea si
adaptarea lor profesionald. Insd, pe de altd parte, acest fapt relevd din nou un acces
restrans la ocuparea functiilor publice din administratia locala precum si un flux
nesemnificativ de noi resurse incadrate in functii publice.

Nu au fost alese variantele ,antreprenori” si ,manageri de societati
comerciale”, fapt ce a rezultat, probabil, din neintelegerea faptului celor insarcinati
cu selectarea si recrutarea functionarilor publici, spre exemplu, cu ce poate contribui
in domeniul administratiei locale un antreprenor sau un manager (tabelul 12).

Tabelul 12
Repartizarea raspunsurilor la intrebarea
“Care este categoria profesionala pe care o preferati in selectarea
cadrelor?” %%

Variante de raspuns Numarul respondentilor

Functionari din administratie si din

o . 47,2
subdiviziunile structurale ale acesteia
Absolventi de facultate 58,9
Cadre militare pensionate 12,8
Antreprenori 0
Manageri de companii 0
Altele 3,1
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Analiza situatiei Tn sistemului de selectare si recrutare a personalului
administrativ. nu va fi completa fara a identifica criteriile dupa care se ghideaza
angajatorii in procesul de selectarea a angajatilor (tabelul 13).

In majoritatea cazurilor conducdtorii iau in considerare urmé&toarele
caracteristici ale candidatilor pregatirea si instruirea profesionalda - 70,2%,
experienta profesionald — 33,4% . Dar, experienta acumulata in cadrul activitatilor
din subdiviziunile structurale ale administratiei publice locale este mai preferabila
decéat experienta acumulata in cadrul administratiei publice centrale si locale.

Dintre criteriile subiective de selectare, pe primul loc se situeaza ,impresia
pozitiva, placuta pe care a lasat-o candidatul la prima discutie” - 66,8%.

Tabelul 13
Repartizarea raspunsurilor la intrebarea
~Care sunt criteriile dupa care va ghidati in selectarea personalului?”

;%

Variante de raspuns Numarul respondentilor
Criterii profesionale 70,2
Educatia, instruirea, pregatirea profesionala a 33,4
candidatului, diplomele obtinute
Experienta avutda in organele de conducere sau in 62,4
functii inalte
Experienta avutd in domeniul Dvs. de activitate 36,7
(departament, subdiviziune)
Admiterea cu succes a testarii prealabile (teste, 26,1
examen psihologic etc.)
Legaturile candidatului cu persoane cu influenta 6,5
Statutul social al candidatului (director de banca, 6,0
manager general companie)
Impresia pozitiva lasata de candidat la prima discutie 66,8
Recomandarile cunostintelor, ale prietenilor 58,6
Abilitatea candidatului de a se face placut 54,7
Altele 8,1

In afara de aceasta, datele sondajului aratd faptul ca majoritatea
conducatorilor preferdsa ia in considerare testarea candidatilor (56%). Un factor
important in vederea selectarii personalului il reprezintd actele depuse la dosar
(40,8%). Recomandarile personale sunt luate in calcul la recrutare de catre 21,4%
dintre respondenti, iar pe intuitie se bazeaza 18,7% dintre acestia (tabelul 14).

In cea mai mare parte dintre cazuri, deciziile de angajare sunt luate de
conducatorii nemijlociti, insd, exista si situatii (6,8%) cand opiniile conducatorilor
superiori s3 fie definitive. In concluzie, avand in vedere procentul foarte mic al
cazurilor in care conducatorii superiori se implica in selectia efectiva a candidatilor,
putem sublinia faptul cd existd o tendinta a respondentilor de a lua decizii in mod
individual si impartial in cadrul procesului de recrutare a resurselor umane in
administratia publica locala.
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Tabelul 14
Repartizarea raspunsurilor la intrebarea
“Care sunt factorii decisivi in selectarea candidatilor?”

%
Variante de raspuns Numarul respondentilor

Acte, diplome, certificate, caracterizari etc. 40,8
Opinia conducatorilor 6,8
Intuitia 22,4
Rezultatele testarilor (teste, concursuri, 56,1
discutii)

Recomandari personale 18,2

Unul dintre aspectele importante in analiza sistemului de selectare a
functionarilor publici este identificarea si analiza metodelor de selectare a
functionarilor publici in administratia publicd locald. Rezultatele chestionarului au
aratat ca, in cele mai multe cazuri, in procesul de selectare a resurselor umane se
utilizeaza discutiile ntre viitorul sef direct si candidat, pe cand discutiile cu
specialistii din departamentele in care urmeaza a fi incadrati in functie nu au fost
preferate decat de 11,4% din respondenti. Astfel, putem mentiona existenta unui
nivel ridicat de subiectivism in evaluarea candidatilor pentru ocuparea functiilor
publice vacante. Probabil, aceasta situatie este cauzatd, in principal, de lipsa unor
metode de selectare a resurselor umane in functii publice concrete din administratia
locald, dar si de lipsa unor specialisti instruiti, care ar putea in mod calitativ si
obiectiv sa evalueze candidatii pentru ocuparea functiilor publice.

Tabelul 15
Repartizarea raspunsurilor la intrebarea
“Care sunt metodele cel mai des utilizate in vederea selectarii
candidatilor pentru ocuparea functiilor vacante?”

%

Variante de raspuns Numarul respondentilor
Discutii cu candidatul in departamentul de cadre 11,4
Prezentarea de catre conucatorului nemijlocit a 6.4
dosarului candidatului !

Discutii cu conucatorul nemijlocit 86,7
Altele (concurs, testare, etc) 0

Cel mai adesea in procesul de selectare a resurselor umane in administratia
publica locala se foloseste metoda caracterizarilor de la fostul loc de munca si a
recomandarilor de la colegi. Concursul, ca si metoda de selectare a candidatilor,
este rar utilizat (tabelul 16).
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Tabelul 16
Metodele selectarii personalului in administratia publica locala, %

Frecventa utilizarii
Metodele selectarii
intotdeauna cateodata niciodata
R o
. ecgmz.a.n'darl Fje la Persoane sau 10 55 8
institutii ierarhic superioare
Cunostinte 12 49 7
Concurs 8 36 32
Recomandari de la colegi 8 58 3
CaracEerlzarl de la fostul loc de 28 42 5
munca
Candldatv ocazmpal cu experienta 6 38 28
acumulata testata

De asemenea, in timpul sondajului, respondentii au fost rugati sa identifice
calitatile profesionale si personale de care ar trebui sa dea dovada candidatul pentru
a putea fi ales in functie publica. Pentru aceasta, respondentilor li s-a propus sa
aleaga din 10 variante de raspuns, 2-3 variante, care sa indice calitdtile pe care
acestia le cautd la candidati in timpul  discutiilor prealabile recrutdrii. in
conformitate cu rezultatele prezentate in tabelul 17, aproape in unanimitate
(96,2%), respondentii au mentionat pregatirea profesionala ca un criteriu important.
In opinia majoritatii, candidatul trebuie s fie, de asemenea, sociabil (64,4%) si
disciplinat (60,4%). Toleranta pentru opiniile si parerile celor din jur reprezinta o
calitate importantd pentru 44,8% dintre respondenti. Interesant este faptul c3,
existd la variantele de raspuns si calitdti precum corectitudine, maleabilitate,
conflictualitate, ele fiind mai putin remarcate. Probabil, aceste calitati sunt vazute de
catre respondenti in mod negativ. Avand in vedere ca niciun respondent nu a ales
calitatea de a fi un bun lider ca varianta de raspuns la intrebare, putem concluziona
ca aceasta nu este necesara pentru ocuparea unei functii publice.

Tabelul 17
Analiza calitatilor candidatilor la postul vacant, %
Variante de raspunsuri Chestionati

Pregatire profesionala 96,2
Incredere in sine 21,3
Inovatie 32,0
Disciplina 62,1
Sociabil 13,6
Lider 0

Tolerant cu opiniile colegilor 44,8
Ambitie 2,9
Comunicabil 61,4
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Evaluarea rezultatelor finale privind functionarea sistemului de selectare a
avut loc prin analiza potentialului resurselor umane ale administratiei jud. Timis.

In urma analizei datelor statistice ale Departamentului Resurse umane din
administratia jud. Timis, s-au evidentiat, pentru anul 2012, urmatoarele aspecte:

1.

2.

8.

9.

majoritatea unitatilor structural-administrative din judetul Timis au locuri
vacante. Procentul mediu de ocupare a functiilor vacante - 88,2%;

in administratia judetul Timis s-au inregistrat functii de rang inalt -
90,2%, a functiilor superioare - 88,6%, a functiilor de conducere -
94,4% si a functiilor inferioare - 86,4%;

printre functionarii publici ai adminsitratiei jud. Timis, femeile constituie
un procent de 69,2%, iar barbatii - 30,8 ;

majoritatea functionarilor publici locali (69,6%) sunt de varstd medie
(intre 31 - 49 ani), pensionarii si cei aflati in pragul pensionarii
reprezentand doar 21,3% din numarul total al functionarilor ;

cea mai mare pondere a functionarilor aflati in pensie a fost stabilitd in
grupa functionarilor de rang inalt 14,1%, in randul functionarilor inferiori
- 7,4%.

Ponderea functionarilor inferiori cu vechimea in munca in organele de
conducere: 5-10 ani constituie 39,4%, mai mare de 10 ani - 14,4%;
functionarii cu studii superioare constituie 68,4% din totalul
functionarilor, din ei cu studii postuniversitare 3,1%;

numai 91,7% din functionari au avut nivel de pregatire profesionala
prevazuta de legislatia privind functiile publice;

din functionarii cu studii superioare 27,2% au avut studii tehnice, 36,7%
- studii umaniste sau economico-sociale, inclusiv:

1. 5,2% - jurisprudenta; 4. 8,9% - studii superioare in domeniul

matematicii;

2. 8,7% - economie si management ; 5. 8,3% - pedagogice;
3. 13,6% - asistenta sociala ; 6. 1,8% - in agronomie ;

7. 14,1% - studii superioare militare.

Astfel, ITn urma analizei situatiei sistemului de selectare a resurselor umane
in organele administratiei locale pot fi remarcate unele particularitati :

1.
2.

w

procesul de selectare este unul fragil, fara principii si reguli de ghidare ;
numarul metodelor de selectare futilizate este nesemnificativ si nu
contribuie in mod eficient la o evaluare complexa a candidatilor ;

. la angajare s-a format un acces practic ingradit ;

munca functionarilor deja angajati in administratia publicd poartd un
caracter eficient ;

. calitatea serviciilor oferite de organele administratiei publice locale s-a

dovedit a fi nesatisfacatoare.

Toate acestea conduc la o diminuare a posibilitatilor de a-i selecta pe cei mai
buni candidati pentru incadrarea in functiile publice ale administratiei locale. In baza
celor relatate, putem concluziona ca este necesar de a dezvolta si de a imbunatati
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sistemul de selectare deja existent a resurselor umane in organele administratiei
publice locale.

Analiza metodelor de formare si selectare a resurselor umane in
administratiei publice locale
Instrumentele cu ajutorul carora putem fmbunatati functionarea sistemului
de selectare a resurselor umane in administragia publica locala sunt metodele de
formare si dezvoltare a sistemului deja existent. Prin principii de formare si
dezvoltare a sistemului de selectare a resurselor umane in organele administratiei
publice locale, in contextul acestui studiu, intelegem reguli si norme care trebuie
urmate de catre conducatorii departamentelor din administratia publica locala si de
catre specialistii de la Serviciul resurse umane in vederea formarii si dezvoltarii
sistemului de selectare a resurselor umane in organele administratiei publice locale.
Folosind lucrarile stiintifice ale autorilor, sub coordonarea prof. E. Cuibu si V. Doru,
indicdm cateva principii de formare si dezvoltare a sistemului de selectare a
resurselor umane in organele administratiei publice locale:

e principiul coordonarii - functiile sistemului de selectare a
resurselor umane se formeazd si se modifica in functie de
obiectivele politicii social-economice a administratiei locale,
obiectivele activitatilor organelor din administratiei publice
locale, obiectivele managementului resurselor umane din
administratie;

e principiul economiei si rationalismului - formarea si dezvoltarea
sistemului trebuie sa presupuna reducerea bugetului alocat
aparatului administrativ Si sa eficientizeze deciziile
conducatorilor organelor administratiei publice locale;

e principiul perspectivei - formrea si dezvoltarea sistemul de
selectare a resurselor umane in organele administratiei publice
locale, este necesar sa se efectuieze in baza metodelor elaborate
ca si in tarile dezvoltate;

e principiul complexitatii -in vederea formarii si dezvoltarii
sistemului este necesar de a lua in considerare atat factorii
interni, cat si cei externi;

e principiul interdependentei - pentru formarea si dezvoltarea
sistemului de selectare a resurselor umane este necesara
colectarea si analizarea informatiilor privind rezultatele
functionarii si evaludrii acestui sistem din mediu interior si
exterior;

e principiul conformitatii si ierarhizarii - formarea si dezvoltarea
sistemului de selectare a resurselor umane trebuie desfasurate
in conditii de conformitate atat pe verticala, cat si pe orizontald
in cadrul administratiei;

e principiul simplitatii si optimizarii - formarea si dezvoltarea
sistemului de selectare a resurselor umane necesita o abordare
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simpla si optima din partea tuturor verigilor (structurilor)
administratiei locale;

e principiul contextului - formarea si dezvoltarea sistemului de
selectare a resurselor umane trebuie sa aiba loc cu respectarea
situatiei create in cadrul administratiei publice locale;

e principiul orientarii client — comunitate localda - formarea si
dezvoltarea sistemului de selectare a resurselor umane necesita,
in primul rénd, o tendintd de a recruta o categorie de angajati
care ar putea oferi servicii cetatenilor locali in mod excelent;

e  principiul abordarii personale - ca baza in formarea sistemului
de selectare a resurselor umane trebuie inclusa studierea
profilului personal al candidatului precum si a particularitatilor
acestuia in diferitele situatii si activitati profesionale la locul de
munca;

e principiul selectiei dinamice si pe termen lung - in procesul de
formare si dezvoltare a sistemului de selectare a resurselor
umane trebuie avuta in considerare posibilitatea periodica de
modificare a cerintelor in ceea ce priveste atat caracteristicile
personale ale candidatului, cat si atributiile functiei publice pe
care o va ocupa;

Metodele de formare si selectare a resurselor umane in organele
administratiei publice locale sunt alese in baza principiilor enumerate. Prin metode
de formare si selectare a resurselor umane in organele administratiei publice locale
autorul intelege metode de creare si dezvoltare a unui nou sistem de selectare a
resurselor umane in organele administratiei publice locale. Un grup de savanti, sub
indrumarea prof. E. Cuibu, au propus si au elaborat o clasificare a metodelor de
formare a sistemului de conducere a personalului. Avédnd ca temei aceasta
clasificare, putem analiza metodele de formare si selectare a resurselor umane in
administratie.

In etapa de selectare a datelor privind crearea si dezvoltarea sistemului de
selectare a resurselor umane sunt folosite urméatoarele metode: interviul, ancheta,
analiza dosarului, monitorizarea zilei de munca a functionarului public, controlul
ocazional.

In vederea credrii si modernizérii sistemului de selectare a resurselor
umane in organele administratiei publice locale se foloseste, inainte de toate, o
abordare sistemica a selectarii. Dupa cum se stie, abordarea sistemica presupune
studiul interdependentei componentelor interne cu componentele externe ale
procesului de selectare a cadrelor, formdnd un tot intreg si orientdndu-se spre
atingerea obiectivelor selectdrii lor in organele administratiei publice locale.
Folosirea abordarii sistemice in vederea selectarii resurselor umane in organele
administratiei publice locale presupune identificarea principiilor, scopurilor, functiilor,
structurii organizationale, tehnologiei, surselor acesteia si stabilirea diferitelor
metode de formare a sistemului de selectare a resurselor umane in organele
administratiei publice locale.
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Autorul propune urmatoarea ordine a masurilor intreprinse in procesul de
formare si dezvoltare a acestui sistem, prezentata in figura 44.

in procesul de formare si dezvoltare a sistemului este necesar de a crea
grupuri de lucru, care includ si conducatorii departamentelor organelor
administratiei publice locale - persoane competente sa coordoneze cadrele,
specialisti din aceste departamente, experti independenti. Verificarea si aprobarea
modelelor sistemului de selectare a resurselor umane sunt realizate prin
coordonatorul departamentului de pregatire si instruire, sau de catre loctiitorul
acestuia, insarcinati cu problemele legate de coordonarea functionarilor publici.

Figura 44. Procesul de formare si dezvoltare a sistemului de selectare a resurselor
umane in organele administratiei publice locale

Autorul a formulat un model-tip al sistemului de selectare a resurselor
umane in administratia publica locala. Modelul reflecta elementele de baza ale
sistemului si interdependenta dintre acestea,

Continutul acestui sistem cuprinde 4 componente de bazd - metodologic,
tehnologic, organizational si de dotare a sistemului.

Componenta metodologicd se prezinta prin politica administratiei locale in
domeniul selectarii resurselor umane scopurile, principiile si functiile sistemului.

Directiile de baza ale politicii de selectare a administratiei locale, in
opinia autorului, care formeaza temeiul crearii sistemului in cauza, sunt prezentate
in figura 45.
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Figura 45. Directiile de baza ale politicii de selectare a resurselor umane

Scopul functionalitatii sistemului de selectare a resurselor umane in
organele administratiei publice locale, in opinia autorului, ar trebui sa fie formarea
grupului de functionari publici, caracteristicile profesionale, personale (inclusiv cele
motivationale) ale caror raspund cu exactitate cerintelor functiei publice si care
conduc la solutionarea calitativa si eficienta a problemelor locale.

Selectarea resurselor umane in organele administratiei publice locale trebuie
realizata in baza urmatoarelor principii: eficientd, conformarea obiectivelor cu
activitatile organelor administratiei publice locale de conducere, progresivitate si
operativitate, stiintda, concordanta asteptarilor candidatului pentru ocuparea functiei
vacante cu cele oferite de administratia publica, dinamism, confidentialitate, confort
etc.

Functiile sistemului de selectare a resurselor umane in organele
administratiei publice locale sunt prezentate in figura 46:

| FUNCTIILE |

evaluarea candidatiilor;
evaluarea rezultatelor muncii funcfionarilor publici angajati

Figura 46. Functiile sistemului de selectare a resurselor umane
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In structura componentei tehnologice sunt incluse stabilirea necesarului
de functionari publici, stabilirea cerintelor privind locurile de munca si a cerintelor
privind candidatii la functile vacante, cdutarea candidatilor, desfdsurarea
concursului pentru ocuparea functiilor vacante (depunerea dosarelor pentru
participare la concurs, stabilirea comisiei de concurs, desfasurarea concursului,
evaluarea candidatilor, alegerea candidatului ce va ocupa functia publica, angajarea
candidatului ales). Procedura de desfasurare a concursului este prevazuta atat de
legislatia nationald, cat si de ordinele administratiei locale. Totusi, dreptul de a
selecta metodele evaluarii este rezervat exclusiv organelor administratiei publice
locale. Avand in vedere cele sus-relatate, autorul propune ca totalitatea metodelor
selectarii resurselor umane in organele administratiei publice locale sa fie clasificate
in cateva grupe pe baza a doua criterii — tipul metodei si numarul metodelor:

= analiza dosarelor (analiza si verificarea documentelor, prezentate de

catre candidat, spre ex. anchetd, recomandari, diplome, adeverinte,
atestate, certificate etc);
= interviul (discutia cu seful direct, discutia cu specialistul de la Serviciul
Resurse umane, discutia cu psihologul);

= testarea (teste privind eficienta: inteligenta, educatia, calitatile si
abilitatile generale si cele specifice functiei; teste privind calitatile
personale: teste motivationale, de manifestare a caracterului, de
agresivitate, de stres etc.);

= examen de calificare (metode orale sau scrise de verificare a nivelului de

cunostinte, abilitati, deprinderi etc.);

= metoda evaludrii prin expertiza (concurs pentru ocuparea functiei

publice, evaluare);

* metoda interactiva (jocuri imitative, discutii in grup, rezolvare de sarcini

practice etc.) ;

= expertiza (verificare medicald, expertiza poligrafica).

Componenta organizationalda prezenta prin structura organizationald a
functiilor, care asigura sistema functionala, documentatia care sta la baza
functionarii sistemului, evaluarea functionalitatii sistemelor si corectarea,
imbunatatirea lor (in caz de necesitate).

Sistemul de dotare in procesul de selectare a resurselor umane in organele
administratiei publice locale presupune dotarea tehnica, legislativa, financiarg,
metodicad, cu materiale, documente, informatii utile selectarii resurselor umane.

Schema modelelor sistemului de selectare a resurselor umane in organele
administratiei publice locale este prezentata in figura 47.

BUPT



153

3.3 — Analiza sistemului de dezvoltare si selectare a carierei

Figura 47
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154 Managementul resurselor umane in activitatea administratiei publice - 3

Analiza factorilor in formarea si dezvoltarea sistemului de selectare
a resurselor umane in organele administratiei publice locale

In procesul formérii si dezvoltdrii sistemului de selectare a resurselor umane
in organele administratiei publice locale este necesar de a lua in considerare factorii
ce ar putea influenta acest sistem. In cele ce urmeazd, vor fi identificati factorii cu
un impact major asupra formarii si dezvoltarii sistemului de selectare a resurselor
umane, in functie de importanta acestora, avand in vedere natura, importanta si
puterea de influentare asupra procesului de formare si dezvoltare a acestui sistem,
capabili sa determine caracterul sistemului si sa devind motorul procesului de
formare a acestuia. Autorul propune clasificarea factorilor, care influenteaza
formarea si dezvoltarea sistemului de selectare a cadrelor, la baza careia sta
modelul teoretic al multimii de factori, ce influenteaza eficacitatea managementului
resurselor umane, dar si rezultatele analizei literaturii stiintifice privind aceste
aspecte.

Astfel, in primul rand, se pot grupa factorii sus-mentionati in externi si
interni: factori externi - surse de control in procesul de formare a sistemului de
selectare a resurselor umane ce tin de mediul exterior al sistemului; factori interni -
surse de impact, conditionate de insasi sistemul de selectare a resurselor umane.
Atat factorii externi, cat si cei interni, pot fi grupati in factori obiectivi, iar la randul
lor, factorii obiectivi si subiectivi pot fi impartiti in controlabili (acei factori pot fi
controlati de persoane din functii de conducere) sau putin ori deloc controlabili (acei
factori ce sunt inclusi in procesul de selectare a resurselor umane fara a fi
modificati). Totalitatea factorilor propusi sunt prezentati in tabelul 18, respectiv in
figura 48.

Tabelul 18
Factorii ce influenteaza formarea si dezvoltarea sistemului de selectare a
resurselor umane in organele administratiei publice locale

publici.

FACTORI
OBIECTIVI SUBIECTIVI
Necontrolab|l|_/;_3u§|n Controlabili Necontrolablh_/puym Controlabili
controlabili controlabili

E factori de mediu, prioritatile trasaturi fiziologice | Interdependenta

X schimbari in politicii-cadru de si psihice, dintre organele

T situatia economica, | stat, legislatia apartenenta administratiei

E politica, culturald a | muncii, legislatia politica, origine, publice locale si

R tarii, a judetului, a | privind rasa, stereotipuri, comunitate,

N fnvatamantului administratia trasaturi de populatie,

I local, situatia pietii | publica locala si caracter, diferente | persoane juridice,
muncii, situatia legislatia privind de cultura organizatii locale
demografica etc. statutul politice,

functionarilor religioase,

culturale sau de
alta natura
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3.3 — Analiza sistemului de dezvoltare si selectare a carierei 155

= [ZRimi- |2~

OBIECTIVI

SUBIECTIVI

Necontrolabili/putin
controlabili

Controlabili

Necontrolabili/greu
controlabili

Controlabili

Cererea populatiei
privind rezolvarea
unor probleme
locale

Prioritati ale
politicii social-
economice locale,
prioritati ale
politicii-cadru
locale, inclusiv in
ceea ce priveste
selectarea si
recrutarea
cadrelor, acte
normative locale
privind functiile
publice,
trasaturile si
continutul
atributiilor
functionarilor
publici in anumite
functii,
dezvoltarea si
eficienta folosirii
practice a
tehnologiei in
conducerea
concreta a
administratiei,
aspecte
organizationale,
metodice, tehnice
ale muncii in
procesul de
control al
cadrelor,
fluctuatia
resurselor umane
si gradul de
ocupare a
functiilor publice
din organele
administratiei
locale, potentialul

Trasaturi de
personalitate ale
subiectilor supusi
selectarii si
recrutarii,
satisfactia muncii
functionarilor
publici, evaluarea
eficientei
rezultatelor
functionarilor
publici din organele
administratiei
locale

Modalitatea de
coordonare si
climatul
psihologic ale
organelor
administratiei
publice locale,
gradul de
transparenta a
administratiei,
evaluarea
rezultatelor
activitatilor
functionarilor
publici incadrati in
organele
administratiei
locale
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156 Managementul resurselor umane in activitatea administratiei publice - 3

de angajare a
administratiei
locale,
posibilitatile
financiare ale
organelor
administratiei
publice locale

Factori necontrolabili exteriori — obiectivi si subiectivi

Factori controlabili exteriori — obiectivi si subiectivi

Factori necontrolabili interiori — obiectivi si subiectivi

Factori controlabili interiori — obiectivi si subiectivi

Prioritati ale politicii social-economice locale, priorititi ale
politicii-locale de resurse umane, inclusiv in ceca ce priveste
selectarca g1 recrutarea cadrelor, acte normative locale
privind functiile publice, trasiturile si continutul atributilor
functionarilor publici in anumite functii, dezvollarea si
eficienta folosirii tehnologiilor in conducerea concreti a
administratiei, aspectle organizationale, metodice, tehnice ale
muncii in procesul de control al cadrelor, fluctuatia
resurselor umane gi gradul de ocupare a functiilor publice
vacante din organele administratiei locale, potentialul de

E
X
T
E
R

organclor administratiei publice locale; modalitatea de
coordonare si  climatul psihologic ale organelor
administratiei publice locale, gradul de transparenti a
administratiei, evaluarea rezultatelor activitatilor
functionarilor publici.

Cererca populatici privind rezolvarca unor probleme de importantd locali,
caractleristici personalitate ale candidatilor supusi selectirii i recrutiirii,
satisfactia muncii  [unctionarilor publici, evaluarea eficientei muncii
lunctionarilor publici.
Prioritatile politicii-locale de re: umane la nivel de stat, legislatia muncii, legislatia
privind administratia publicd locala si statutul functionarilor publici; interdependenta dintre
gancle administratici publice local comunitate, populatie, persoane juridice, organizatii
le politice, religioase, culturale sau de altid naturd

a, politica, culturald a tarii, regiunii, localitatii,

situatia pietei de munca, situatia demografici, particularitatile fiziologice si psihice ale onmlui, regimul

reotipurile conduitei §1 deosebirile culturale.

Figura 48. Schema interdependentei sistemului de selectare a resurselor umane in
organele administratiei publice locale si a factorilor ce influenteaza formarea si

dezvoltarea acestuia
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3.3 — Analiza sistemului de dezvoltare si selectare a carierei 157

factorii externi necontrolabili indica un impact indirect slab asupra
procesului de formare si dezvoltare a sistemelor, modificarea carora
trebuie prevazuta si luata in considerare in procesul de formare a
sistemului

factorii externi controlabili indica un impact indirect asupra
procesului de formare si functionare a sistemului, crednd conditii
pentru crearea si functionarea sistemului, pot fi controlati de catre
reprezentantii conducerii statale si locale

factorii interni necontrolabili indica un impact direct important

asupra procesului de formare si functionare a sistemului, impactul
carora este dificil de coordonat, prin natura lor sunt social-
psihologice

factorii interni controlabili denota un impact nemijlocit major asupra

procesului de formare si functionare a sistemului, modificarea
carora determind schimbarea majora a sistemului insusi, pot fi
controlati de catre autoritatile locale, chiar si subiectii selectarii
resurselor umane putand influenta modificarea acestor factori.

Pe langa evidentierea factorilor si a gradului de influentare a acestora asupra
procesului de formare si dezvoltare a sistemului de selectare a resurselor umane in
administratia publicd locald, este necesar de a evalua si nivelul acestei influentarii.

In calitate de experti, au participat functionari publici, ce ocupd functii de
rang inalt si superioare si avand experienta in acest domeniu de la 5 la 10 ani.
Rezultatele sunt prezentate in tabelul 19.
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158 Managementul resurselor umane in activitatea administratiei publice - 3

Tabelul 19

Evaluarea importantei factorilor, ce influenteaza formarea sistemului de
selectare si recrutare a resurselor umane in organele administratiei publice

locale (pe grupe de factori)

Nr Media
' Denumirea factorului gradului de
importanta
Factori externi obiectivi necontrolabili (greu controlabili)
1 Factori de mediu 27,2
> Schimbari in situatia economicad, politica, culturalda a tarii, a 181
judetului, a invatamantului !
3 Situatia pe piata muncii 19,4
4 Situatia demografica din tara 29,8
Factori externi obiectivi controlabili
5 Prioritati ale politicii de resurse umane statale 18.2
6 Sistemul de guvernare statal 16,1
7 Legislatia muncii 8,1
8 Legislatia privind administratia locala si statutul functionarilor 54
publici !
Factori externi subiectivi necontrolabili (greu controlabili)
9 Trasaturi fiziologice ale psihicului persoanei 22,0
10 | Regimul politic, trasaturi rasiale si etnice 24,8
11 Stereotipuri ale caracterului 23,7
12 Diferente de cultura 22,4
Factori externi subiectivi controlabili
113 | Interdependenta dintre organele administratiei publice locale si
comunitate, populatie, persoane juridice, organizatii locale 18,1
politice, religioase, culturale sau de alta natura
Factori interni obiectivi necontrolabili (greu controlabili)
14 Cererea populatiei privind rezolvarea unor probleme locale 25 4
Factori interni obiectivi controlabili
15 Prioritati ale politicii administrative socio-economice 17,2
16 Prioritati ale politicii-resurse umane ale administratiei, inclusiv 48
in domeniul selectarii si angajarii resurselor umane !
17 Acte normative locale privind statutul resurselor umane 5,9
18 Specificul si continutul activitatii resurselor umane in functii 57
publice concrete !
Dezvoltarea si eficienta folosirii practice a tehnologiei fin
19 e - o 14,4
activitatea administratiei
Aspecte organizationale, metodice, tehnice ale muncii in
20 10,8
procesul de control al cadrelor
21 Fluctuatia resurselor umane si gradul de ocupare a functiilor 7.9

publice din organele administratiei locale
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3.3 — Analiza sistemului de dezvoltare si selectare a carierei 159

22 Potentialul de angajare a administratiei locale 12,8
23 Posibilitatile financiare ale organelor administratiei publice 75
locale !
Factori interni subiectivi necontrolabili (greu controlabili)
24 Trésétyri de personalitate ale subiectilor supusi selectarii si 8.7
recrutarii !
25 | Satisfactia muncii resurselor umane 15,3
Evaluarea eficientei rezultatelor functionarilor publici din
26 o . 22,8
organele administratiei locale
Factori interni subiectivi controlabili
27 Modalitatea de coordonare si climatul psihologic ale organelor 94
administratiei publice locale !
28 | Gradul de transparenta a administratiei, 19,2
29 | Cultura corporativa 18,2
30 Evaluarea rezultatelor activitatilor resurselor umane incadrate 113
in organele administratiei locale !

Astfel, dupa cum indica rezultatele evaluarii importantei factorilor respectivi,
cea mai mare influenta o au factorii interni obiectivi controlabili, in special prioritati
ale politicii de resurse umane locale, inclusiv in ceea ce priveste selectarea si
recrutarea resurselor umane (gradul - 5,3 ); fluctuatia resurselor umane si nivelul
de ocupare organelor administratiei publice locale (gradul - 6); posibilitatile
financiare ale organelor administratiei locale (gradul - 7,2); actele normative locale
privind statutul functionarilor publici (gradul -5,9); modalitatea de coordonare si
climatul socio-psihologic ale organelor administratiei publice locale (gradul -9,4);
specificul si continutul atributiilor functionarilor publici (gradul -6,1).

Rezultatele studiului au aratat ca influenta cea mai mica asupra procesului
de formare si dezvoltare a sistemului de selectare a resurselor umane in organele
administratiei publice locale, in opinia specialistilor, o au factorii exteriori obiectivi si
subiectivi necontrolabili (putin controlabili).

De precizat este faptul ca, necesitatea populatiei privind solutionarea
problemelor locale, ca si factor cu impact asupra formarii si dezvoltarii sistemului de
selectare a resurselor umane este considerat de catre experti de mica importanta.
Acest fapt se explica, probabil, prin aceea ca, iIn practica actualda a organelor
administratiei publice locale lipsesc reclamatiile locuitorilor ce se explica prin
pasivitatea acestora sau cunoasterea slaba a legislatiei. Desi, avand in vedere ideiile
administratiei publice locale, necesitdtile locuitorilor ca si beneficiari principali ai
serviciilor oferite de administratia publicd locald si evaluatori ai calitatii deciziilor
manageriale, ar trebui sa aiba un impact semnificativ asupra formarii si dezvoltarii
sistemului de selectare in organele administratiei publice locale. Ins3, in practics
lucrurile stau diferit.

Astfel, in procesul de formare si dezvoltare a sistemului este important de
stiut cd, majoritatea factorilor decisvi in formarea si dezvoltarea acestuia, sunt
obiectivi si pot fi gestionati de diferiti subiecti.
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160 Managementul resurselor umane in activitatea administratiei publice - 3

Cu cat mai dezvoltat va fi sistemul de gestionare a insdsi administratiei
publice locale, managementului resurselor umane precum si, interdependenta cu
beneficiarii de servicii, cu atat vor exista mai multe posibilitati de creare a unui
sistem eficient de selectare a resurselor umane in organele administratiei publice
locale.

3.4. Recomandarii metodologice si practice privind managementul
selectiei in vederea angajarii resurselor umane in administratia publica
locala

Analizand practica actuala a selectatii privind angajarea resurselor umane
ale organelor administratiei publice locale (de exemplu, cea a administratiei judetul
Timis), autorul a ajuns la concluzia necesitatii perfectionarii si dezvoltarii sistemului
de selectare privind angajarea resurselor umane. In acest scop au fost evidentiati
factorii care influenteaza formarea si dezvoltarea sistemului, prinicpiile si metodele
de formare si dezvoltare a sistemului, anumite componente fundamentale ale
sistemului si conexiunile dintre acestea. Totusi transpunerea in practica a unui
sistem de selectare a resurselor umane ale administratiei publice locale nu este
posibila fara un studiu detaliat al mecanismului de functionare a acestui sistem si
fara elaborarea unei medotologii de evaluare a resurselor umane in vederea
angajérii in organele administratiei publice locale. [95] In acest scop, autorul a
elaborat si a propus in vederea viitoarei puneri in practica, recomandari
metodologice de organizare a selectarii, introducdnd o metodologie de evaluare a
resurselor umane. Aceste recomandari se adreseazda in deosebi organelor
administratiei publice locale din localitati mari, cu o dezvoltare dinamica si indicatori
ridicati de dezvoltare socio-economica a teritoriului.

Recomandari metodologice privind organizarea selectarii in vederea

angajarii resurselor umane in administratia publica locala

Prezenta metodologie de evaluare a resurselor umane la angajarea in
functiile vacante ale organelor administratiei publice locale (denumitd in continuare
in text - Metodologie) este destinata organizarii si efectuarii procesului de evaluare
a resurselor umane prin intermediul stabilirii corespunderii calitdtilor profesionale si
profesionale cu cerintele functiei.

Metodica se compune din doud etape - concursul de ocupare a functiilor
vacante din cadrul administratiei publice locale si caracterizarea metodelor de
evaluare a personalului organelor administratiei publice locale.

Etapa I. Concursul de ocupare a functiilor vacante din cadrul administratiei
publice locale

Evaluarea resurselor umane ale administratiei pubice locale se realizeaza
prin intermediul desfasurarii unui concurs in vederea ocuparii functiilor vacante din
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3.4 — Recomandari metodologice si practice privind managementul selectiei 161

cadrul administratiei publice locale. Este oportuna evaluarea resurselor umane
organelor administratiei publice locale prin intermediul unui concurs de ocupare a
tuturor functiilor din administratia publica locald, cu exceptia functiilor de executie
cu caracter inferior.

Concursul in vederea ocuparii unei functii vacante in administratia publica
locald consta in evaluarea nivelului profesional al candidatilor in vederea includerii in
rezerva de personal si a ocuparii functiilor publice vacante, a corespunderii cu
cerintele de calificare ale functiei si stabilirii castigatorului.

Dreptul de a participa la concurs apartine cetatenilor care au implinit varsta
de 18 ani, care stapanesc limba oficiala a Romaniei si detin calificarea necesara
pentru functia vacanta, stabilitd prin legislatia in vigoare referitoare la functia
publica.

Decizia de a anunta concursul in vederea ocuparii functiilor vacante din
administratia publica locald se ia de catre conducatorul organului administratiei
publice locale (denumit in continuare in text reprezentantul angajatorului) in baza
unui referat de motivare a conducatorului serviciului de resurse umane.

Concursul se desfasoara in doua etape (figura 49):

Pregatirea si publicarea anuntului referitor la
depunerca actelor in vederca participarii la

D concurs
& Primirea actelor de la cetatenii si functionarii
i administratici locale care doresc sd participe la
f concurs
a
s Verificarea datelor depuse de cetiateni si de
u functionarii administratici localc, in conformitatc
- cu legislatia in vigoare
4 Etapa I-a Efectuarca formalititilor in cazul accesului la
¥ date clasificate
e
a Stabilirea concursului (luarea deciziei referitoare
la data, locul si ora desfasurarii concursului) si
c instiintarca candidatilor referitor la desfagurarca
o concursului
n
& Formarea comisiei de concurs
'l Alegerea metodei de selectie a candidatiilor in
i temeiul regulamentului de organizare i
Z functionare i a figei postului
1
u
] Evaluarea calitatilor profesionale gi personale ale
candidatului
Etapa
Luarea deciziei comisiei de angajare a
alIl-a candidatului (sau de refuz)

Numirea in functia vacanti din administratia
publici locala

Figura 49. Desfasurarea concursului in vederea ocupadrii functiei vacante din
administratia publica locala
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162 Managementul resurselor umane in activitatea administratiei publice - 3

Procedurile referitoare la pregatirea si publicarea anuntului referitor la
primirea actelor in vederea participarii la concurs, la verificarea datelor depuse de
cetateni si de functionarii administratiei locale, la efectuarea formalitatilor in cazul
accesului la date clasificate, la stabilirea concursului si instiintarea candidatilor, la
desfasurarea concursului, la formarea comisiei de concurs se realizeaza in
conformitate cu cerintele si reglementarea prevazuta de legislatia in vigoare si de
actele normative locale.

In timpul desfasurérii concursului, comisia de concurs evalueaza candidatii in
baza actelor depuse de acestia, precum si in baza procedurilor de concurs cu
utilizarea unei metode de evaluare a candidatilor ce nu incalca legile si alte acte
normative ale Romaniei.

Alegerea metodelor de evaluare a candidatilor se efectueza pornind de la
cerintele pe care trebuie sa le indeplineasca candidatul pentru ocuparea functiei
vacante din administratia publici locald. In functie de sursa selectiei de resurse
umane se utilizeaza metode de evaluare a candidatilor atrasi din sursele interne de
selectie, si metode de evaluare a candidatilor atrasi din surse externe de selectie:

- analiza actelor;

- interviu;

- examinare;
examen profesional;
metoda evaluarii de catre experti;
metode de tip simulare;

- expertiza.

Metode obligatorii de evaluare a candidatilor sunt analiza actelor, interviu,
examenul profesional (pentru candidatii din surse interne de selectie) si metodele de
evaluare de tip simulare (pentru candudatii din surse externe de selectie).

Alegerea ansamblului de metode utilizate in cazurile concrete de evaluare a
candidatilor pentru functiile vacante din administratia publica locala este in functie
de caracteristica atributiilor si se realizeaza de catre o comisie de experti in perioada
pregatitoare a organizarii concursului.

Logica generala a metodelor de selectie se prezinta astfel: in functie de
“modelul de functie” comisia de experti prioritizeaza exigentele functiei vacante in
functie de gradul de relevanta, apoi efectueza alegerea metodei principale si a
accesoriilor de evaluare a candidatului. Rezultatul muncii desfasurate constd in
alcatuirea tabelului cu metode de evaluare a candidatilor pentru functia vacantg,
care se transmite serviciului de personal in vederea organizarii desfasurarii evaluarii.
[12]

Evaluarea calitatilor profesionale si personale ale candidatilor pentru functiile
vacante din administratia publicd locald se realizeaza prin utilizarea metodelor de
evaluare recomandate, a caror caracterizare este prezentata in etapa 2 a prezentei
Metodici.

Functionarul public (cetateanul) nu va putea participa la concurs in cazul
necorespunderii cerintelor de calificare ale functiei vacante, si de asemenea in cazul
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restrictiilor stabilite de legislatia Romaniei in vederea angajarii in administratia
publica locala.

Castigatorul concursului este stabilit de comisia de concurs in temeiul
rezultatelor evaluarii complexe a calitatilor profesionale si personale ale
candidatului.Candidatul care nu a reusit la concursul in vederea ocuparii functiei
publice poate fi, cu acordul sau, inclus in rezerva de personal in vederea ocuparii
unei astfel de functii publice vacante.

Decizia comisiei de concurs constituie temeiul numirii candidatului in functia
vacanta din administratia publica locala sau a refuzului numirii, si de asemenea
temeiul includerii sau refuzului includerii candidatului in rezerva de personal.

in functie de rezultatele concursului se emite un act al administratiei locale referitor
la numirea castigatorului concursului in functia vacanta, in vederea ocuparii careia a fost
organizat respectivul concurs (referitor la includerea in rezerva de personal).

Rezultatele concursului se aduc in scris la cunostinta candidatilor participanti la
acesta de catre serviciului resurselor umane, in termen de o luna de la data
incheierii concursului.

Cheltuielile referitoare la desfasurarea concursului pentru ocuparea unei functii
publice vacante din administratia locald (de includere in rezerva de personal) trebuie
sa se incadreze in limitele fondurilor prevazute de bugetul local pentru finantarea
organelor administratiei publice locale.

Etapa 2

Caracterizarea metodelor de evaluare a personalului la angajarea in

organele administratia publica locala

La angajarea functionarilor in functiile publice vacante ale administratiei
publice locale se utilizeazd o metoda complexa de evaluare a personalului,
prezentata in figura 50.

Surse interne de Metoda 1. Analiza actelor Surse externe de
selectareca (serviciul de resurse umane, seful direct al selectare a
compartimentului, experti)
|
Metoda 2. Interviul

(viitorul sef direct al candidatului, serviciul de
Tesurse ummane)

Metoda 3. Examenul profesional Metoda 4. Metode de selectie de tip simulare
(comisia de examinare) (serviciul de resurse umane, experti)

resurselor umane resursclor umane

Alte metode recomandate de comisia de
experti

Rezultatele
evaludrii

e,

evaluarea complexi si luare a deciziei de angajare (de refuz)

Figura 50. Schema evaluérii complexe la angajarea in organele
administratiei publice locale
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Aplicarea metodei complexe de evaluare presupune evaluarea candidatilor
cu utilizarea metodelor obligatorii de selectie (analiza actelor, interviu, examen
profesional pentru candidatii din surse interne de selectie) si metodelor pe baza de
simulare (pentru candidatii din surse externe de selectie), precum si a altor metode,
recomandate de comisia de experti. Rezultatele evaluarii, obtinute prin utilizarea
metodelor prezentate, in continuare se utilizeaza in efectuarea unei evaluari
complexe si a luarii deciziei de angajare (de refuz) a comisiei de concurs. Fiecare
membru al comisiei de concurs participa la evaluarea candidatului cu utilizarea unei
(mai multor) metode.

Metode obligatorii de evaluare a resurselor umane din organele

administratiei publice locale

Organizarea si desfasurarea analizei actelor. Analiza actelor prezentate se
efectueaza de catre o comisie de experti, In componenta careia se includ specialisti
ai serviciului de resurse umane, conducatorul direct al functionarului, experti
independenti. La analizarea documentelor este oportuna gruparea actelor prezentate
in tabelul 20.

Tabelul 20
Analiza actelor prezentate la concursul de ocupare a functiilor vacante

ol\:lc‘l.. Grupa de acte Scopul
1 2 3
Obtinerea de informatii cu caracter general
despre candidat, despre biografia acestuia -
aspectul exterior (acuratetea si claritatea
exprimarii, acuratetea cu care este intocmitd);
continutul (corespondenta dintre continut si
Acte cu caracter biografic: | cerintele  publicate, stilul, corectitudinea
cererea, curriculum vitae, | expunerii din punct de vedere lingvistic).
I actul de identitate, acte Ca rezultat al analizei se stabilesc etapele
referitoare la serviciul fundamentale ale biografiei, se analizeaza
militar varsta candidatului (corespondenta dintre
functia obtinutd si varsta candidatului),
modificari de nume, de domiciliu (cat de des a
fost schimbat domiciliul, motivele), profesia si
studiile candidatului (generale, profesionale),
situatia familiala si altele.
Acte referitoare la Analizarea domeniului profesional al activitatii
activitatea profesionala candidatului. Se analizeaza nivelul carierei din
I (corespunderea punct de vedere profesional si al atributiilor
profesionald): curriculum detinute, raportul dintre functiile de executie si
vitae (sectiunea activitate | functiile de conducere, evaluarea
profesionald), cartea de performantelor. Analiza actelor de studii
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munca, diploma, presupune stabilirea autenticitatii actelor,
adeverinta medicala evaluarea prestigiului institutiei de invatamant,
privind absenta afectiunilor | a anului de admitere si de absolvire, a formelor
care impiedica angajarea in | de invatamant, specializarii, rezultatelor
administratia locala scolare, periodicitatii si tipului de specilizari
urmate.

Are in vedere caracterizarea situatiei financiare
si patrimoniale a candidatului. Adeverinta
privind inregistrarea personaei fizice la organul
fiscal de la domiciliu se prezinta in legatura cu
cerintele legislatiei in vigoare privind declararea
obligatorie a veniturilor si averii functionarilor
publici locali.

Acte referitoare la situatia
financiara si patrimoniala a
candidatului: adeverinta de
inregistrare a persoanei
fizice la organul fiscal de la
domiciliu

III

In cursul analizei documentelor se formeazd un set de intreb&ri care se
adreseaza candidatului la interviu, raspunsurile la acestea ofera posibilitatea
clarificarii datelor neclare din biografia candidatului. Rezultatele analizei
documentelor se concretizeaza intr-o concluzie a comisiei de experti, care se
prezinta comisiei de concurs in vederea efectuarii unei evaluari complexe.

Organizarea si _desfasurarea interviului

Interviul se realizeaza de catre viitorul sef direct al candidatului sau, in anumite
situatii (stabilite independent de organul administratiei publice locale), impreuna cu
serviciul resurse umane al administrtiei publice locale. In mod imperativ, se impune
observatia ca toti angajatii cu functii de conducere, care se ocupa de selectarea
resurselor umane in organele administratiei publice locale sunt obligati s4 urmeze o
specializare privind metodele acestui proces.

Scopul interviului la angajarea functionarilor publici local consta in cunoasterea
directa a candidatului si obtinerea unei impresii mai exacte despre acesta,
rezolvarea neclaritatilor aparute urmare analizei actelor.

Organizarea si desfasurarea examenului profesional

Examenul profesional constituie o metoda obligatorie de selectare a resurselor
umane din surse interne in cazul angajarii unor persoane care deja lucreaza in
organul administratiei publice locale, fiind important, inainte de toate, sa se
evalueze nivelul cunostintelor profesionale presupuse de functia vacantda. Este
recomandat ca in setul de intrebari de examinare sa fie incluse situatii practice, ce
apar la indeplinirea obligatiilor functiei vacante. Rezultatele examenului profesional
se consemneaza intr-un proces-verbal de sedintd al comisiei de examinare, care
apoi se remite comisiei de concurs in scopul unei evaluari complexe a candidatului.

Organizarea si desfasurarea metodelor de selectare de tip simulare

Metodele de selectare de tip simulare se aplica in calitate de metode obligatorii
la selectarea resurselor umane administratiei publice locale din surse de selectare
externe. In cursul utilizrii acestor metode se evalueazd aptitudinile si abilititile
candidatului necunoscut de a actiona in situatii cu care urmeaza sa se confrunte in
exercitiul functiei vacante. Pe langa acestea, prin utilizarea de metode de selectare
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de tip simulare se evalueaza abilitatile de comunicare ale candidatului, maniera de a
interactiona in echipa.

in calitate de metode de selectare de tip simulare se utilizeazd jocuri de
imitare, rezolvarea de sarcini de proba, simuldri profesionale. Lista si descrierea
sarcinilor in vederea aplicarii metodelor de tip simulare se elaboreaza de serviciului
resurselor umane a administratiei publice locale, impreuna cu conducatorii si
profesionistii compartimentului de care apartine functia vacanta.

in functie de recomandarile comisiei de experti in vederea selectare se
poate utiliza testarea, metoda evaluarii de catre experti, expertiza si alte modalitati
de selectare a resurselor umane.

Dupa finalizarea probelor de selectare se intocmeste in scris o concluzie
referitoare la rezultatele acestora care se preda comisiei de concurs in vederea
evaludrii complexe a candidatului si luarii deciziei de angajare (de refuz) a
candidatului in functia publica vacanta din administratia locala.

Procedura de evaluare complexda a candidatilor pentru functiile publice
vacante se efectueaza de catre comisia de concurs in temeiul concluziilor prezentate
referitor la rezultatele desfasurarii procedurilor de selectie. Comisia de concurs este
un organ colegial, care se constituie in interiorul organului administratiei publice
locale in scopul organizarii si desfdsurdrii concursului. In componenta comisiei intra
presedintele, vicepresedintele, secretarii si membri comisiei, reprezentantii
serviciului resurselor umane, ai compartimentului juridic, conducatorii si expertii
compartimentelor in cadrul caruia se organizeaza concursul, experti independenti si
altii.

In cadrul sedintei comisiei de concurs se analizeazd rezultatele probelor de
selectare, se rezolva problemele neclare, se ia act de opinia candidatului referitor la
desfasurarea si rezultatele probelor de selectare si se ia decizia de angajare (de
refuz), care apoi i se trimite candidatului in forma scrisa.

Mecanismul organizarii selectarii in vederea angajarii resurselor umane

Mecanismul de organizare a selectarii reprezinta un ansamblu de proceduri
succesive si interdependente, necesare in vederea organizdrii unui proces de
selectie eficient si de calitate in vederea angajarii personalului pentru ocuparea
functiilor publice locale. [38]

in opinia autorului, mecanismul de organizare a selectdrii in vederea
angajarii resurselor umane organelor administratiei publice locale consta din
urmatoarele proceduri:

e analiza situatiei de personal din cadrul organului administratiei publice locale
si stabilirea necesarului de personal;

e elaborarea cerintelor functiilor si candidatilor pentru ocuparea functiilor
vacante din administratia publica locala;

e identificarea candidatilor pentru functiile publice vacante din administratia
publica localg;

e organizarea si efectuarea concursului in vederea ocuparii functiei vacante;
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e evaluarea rezultatelor activitatii functionarilor angajati in administratia
publica locala.

Punerea in practica a mecanismului de selectare a resurselor umane a
administratiei publice locale nu este posibild in activitatea efectivd a organelor
administratiei publice locala fara stabilirea persoanelor responsabile si a termenelor
de realizare a fiecareia dintre procedurile de selectie. Subiectii principali participanti
la procesul de organizare a selectare in vederea angajarii personalului administratiei
publice locale sunt:

e conducatorul unitatii administrativ-teritoriale;

e inaltii functionarii ai unitatilor administrativ-teritoriale;

e serviciul resurse umane;

o sefii de directii;

e experti independenti (persoane cooptate din cadrul diverselor organizatii
cu scop comercial sau non-profit, care dispun de cunostinte profesionale
si experienta in domeniul selectarii personalului).

Gradul de participare a persoanelor enuntate mai sus in procesul de
organizare a selectdrii resurselor umane ale organelor administratiei publice locale
este diversa - de la stabilirea orientarilor prioritare a politicii de personal a
administratiei publice locale la intocmirea actelor concursului pentru ocuparea unei
functii publice vacante.

Astfel, stabilind orientarile fundamentale ale formularii componentei tehnice
a sistemului de selectare, ale participantilor la procesul de organizare, se va analiza
in detaliu fiecare element al acesteia. In vederea descrierii optime a elementelor
mentionate se va proceda conform urmatoarei scheme: importanta procedurii in
cadrul sistemului de selectare a personalului - continutul procedurii — persoanele
care participa la realizarea procedurii — asigurarea procedurii.

Analiza situatiei de personal din cadrul organului administratiei publice
locale si stabilirea necesarului de resurse umane

Analizarea sistematica a situatiei de resurse umane si stabilirea necesarului
de personal este neapdrat necesara in scopul asigurarii conducerii organului
administratiei locale, cu informatii exacte si oportune despre componenta resurselor
umane si procesele din domeniul resurselor umane care au loc in cadrul acestuia, n
scopul continuarii elaborarii (corectarii) politicii locale si a luarii deciziilor de
gestionare in domeniul resurselor umane la nivelul adminisratiei locale, inclusiv in
domeniul selectarii si angajarii de resurse umane.

Procedura de analizd a situatiei de personal in cadrul organului
administratiei publice locale si stabilirea necesarului de resurse umane presupune
luarea urmatoarelor masuri prezentate in figura 51.
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Figura 51. Procedura de analiza a situatiei resurselor umane in cadrul
administratiei publice locale

Formularea cerintelor referitoare la functie si la candidatii pentru
functiile vacante ale administratiei locale. Cerintele referitoare la functii si
la candidatii pentru functiile vacante constituie baza selectarii si angajarii a
personalului; de formarea calitativa a acestora, va depinde in mare parte si
calitatea selectarii functionarilor.
Procedura de formare a cerintelor referitoare la functie si la candidatii pentru
functiile vacante presupune urmatoarele masuri:
e elaborarea unui model de functii al administratiei locale;
e elaborarea si implementarea regulamentelor pentru functiile publice
locale;
e formularea cerintelor referitoare la functiile vacante pe baza modelelor si
regulamentelor.
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Procesul formuldrii cerintelor referitoare la functii si candidatii pentru
functiile vacante din administratia publicd locala presupune elaborarea si
implementarea modelelor de functii publice, reglementdrilor pentru functii
publice, in baza cdrora se stabilesc cerintele referitoare la functiile vacante. in etapa
aceasta, se efectueaza un studiu temeinic al documentatiei referitoare la realizarea
atributiilor functiei administratiei locale, urmarirea indeplinirii atributiilor functiei de
catre functionarii publici. Rezultatele monitorizarii se fixeaza in scris si se efectueza
analiza corespunderii dintre documentatia referitoare la functia respectiva si
rezultatul monitorizarii. In baza datelor obtinute se intocmeste un model pentru
fiecare functie concretad din cadrul administratiei publice locale. Modelele functiilor se
stabilesc printr-un act al organului adminstratiei publice locale.

Formularea cerintelor pentru functiile vacante din administratia publica
locala se efectueza in temeiul modelelor si regulamentelor.

Cautarea candidatilor

Organizarea cautarii candidatilor pentru functiile vacante din administratia
publica locald, are drept scop punerea la dispozitia organului administratiei publice
locale a cat mai multor candidati cu caracteristici diverse, care permit asigurarea
unui cerc larg de selectare si accesul cetatenilor la functia publica, valorificarea
posibilitatilor rezervei de resurse umane a administratiei publice locale.

Procedura de cautare a candidatilor presupune luarea urmatoarelor masuri:

e analiza pietei muncii din unitatea administrativ-teritoriald;

e analiza surselor externe de selectare a resurselor umane si alegerea
celor mai avantajoase;

e analiza surselor interne de selectare a personalului si alegerea celor
mai avantajoase;

e organizarea de masuri in vederea informarii potentialilor candidati
pentru functiile vacante din administratia publica locala, inclusiv
publicarea anuntului privind depunerea actelor pentru participarea la
concurs in mass-media.

Specialistii serviciului resurselor umane cu atributii de gestionare a lor a
unitatii administrative, impreuna cu experti independenti, realizeaza o analizd a
situatiei pietei de munca in unitatea administrativ-teritoriald, inclusiv prognoze ale
situatiei de pe piata muncii pe termen scurt, mediu si lung.

In baza rezultatelor analizei pietei de muncd al unitatii administrative se
efectueaza analiza resurselor interne si externe si se aleg cele mai bune candidaturi.

Organizarea manifestarilor de informare a potentialilor candidati pentru
functiile vacante din administratia publica locala in mass-media se efectueaza de
catre expertii serviciului resurse umane ale administratiei publice locale cu aributii
de gestionare a resurselor umane, conform unui plan de masuri stabilit in vederea
informarii candidatilor pentru functiile vacante. Sursa prioritard de informare a
potentialilor candidati pentru functiile vacante sunt mijloacele de informare in masa3,
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informarea personala in scris a functionarilor aflati in rezerva de personal, panourile
de afisaj si altele.

Organizarea si desfasurarea concursului pentru ocuparea functiilor vacante
din administratia publica locala

Forma cea mai recomandata de ocupare a functiilor publice vacante din
administratia locala este concursul, deoarece concursul asigura dreptul cetatenilor la
acces in conditii egale la functia publica si de asemenea dreptul functionarilor publici
locali la promovare profesionald pe baza de concurs. Simpla numire in functiile
vacante in cadrul selectarii resurselor umane este posibild in cazul functiilor de
executie din administratia locala. Din pacate, in prezent, in practica gestionarii
resurselor umane la nivelul autoritatilor locale, concursul ca forma de selctare in
angajarea resurselor umane nu este utilizatd nici pe departe de catre toate unitatile
administrativ-teritoriale. Chiar si cand este utilizat, deseori are caracter formal din
cauza inexistentei practicii aplicarii metodelor stiintifice de selectare a functionarilor
publici. [12]

Evaluarea eficientei activitatii functionarilor angajati

Finalizarea logicd a procesului de selectare a resurselor umane in organele
administratiei publice locale va consta in evaluarea eficientei masurilor luate in
vederea selectiei la angajare a personalului, prin evaluarea calitatii muncii
functionarilor angajati. [12] Rezultatele evaluarii efectuate vor servi drept baza al
fmbunatatirii viitoare a sistemului de selectare la angajarea de functionari.

Procedura evaluarii eficientei activitatii functionarilor presupune urmatoarele
masuri:

e elaborarea unui sistem de indicatori obiectivi ai eficientei muncii
functionarilor publici sau formularea de obiective ale activitatii functionarilor
locali;

e desfasurarea procedurilor de evaluare in vederea identificarii gradului de
eficienta a muncii functionarilor angajati sau evaluarea gradului de eficienta
in atingerea obiectivelor formulate;

e optimizarea sistemului de selectare in vederea angajarii resurselor umane
ale organelor administratiei publice locale, elaborarea de recomandari
practice pentru perfectionarea acestui sistem.

Evaluarea eficientei activitatii functionarilor publici angajati poate fi
efectuata prin stabilirea unui sistem de indicatori obiectivi ai eficientei muncii sau
prin anumite obiective, care trebuie atinse de functionarii publici in desfdsurarea
activitatii lor profesionale.

Sistemul indicatorilor obiectivi ai eficientei activitatii functionarilor publici
depinde de caracteristicile atributiilor.

Consemnarea rezultatelor evaluarii eficientei activitatii functionarilor publici
dupa gradul de eficienta in atingerea obiectivelor stabilite se desfdasora prin
completarea de formulare de evaluare a eficientei muncii si de evaluare a eficientei
procedurii de selectare si angajare a functionarilor publici.
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Impreund cu efectuarea evaludrii eficientei muncii functionarilor publici locali
(in functie de gradul de eficienta in atingerea obiectivelor stabilite) se efectueaza
evaluarea eficientei procedurii de selectare in vederea la angajarii functionarului
public local si se completeaza formularul (tabelele 21 si 22).
Tabelul 21
Formular de evaluare a eficientei activitatii functionarilor publici

Numele si prenumele

Functia publica locala ocupata

Seful direct

Componenta comisiei de experti

Perioada

Obiective si rezultate

Obiectivul 1: Rezultatul 1:
Referitor la obiectivele si prioritatile
politicii socio-economice locale

Dificultatile intdmpinate la atingerea obiectivului:

Obiectivul 2: Rezultatul 2:
Referitor la obiectivele activitatii
organului administratiei publice locale

Dificultatile intdmpinate la atingerea obiectivului:

Obiectivul 3: Rezultatul 3:
Referitor la scopurile compartimentului
de ramura (teritorial) al

compartimentului  in  cadrul  caruia
lucreaza functionarul public local

Dificultatile intampinate la atingerea obiectivului:

Obiectivul 4: Rezultatul 4:
Referitor la scopul activitatii sectiei,
directiei, 1n cadrul careia lucreaza
functionarul public local

Dificultatile intampinate la atingerea obiectivului:

Obiectivul 5: Rezultatul 5:
Obiective profesionale si  personale
individuale

Dificultatile intampinate la atingerea obiectivului:

Caracterizarea stilului de munca al functionarului public, analiza
performantelor, precum si a oportunitatilor ratate, a resurselor individuale
si organizatorice neutilizate in scopul atingerii obiectivelor, evaluarea
potentialului functionarului:

Recomandarea privind specializarea si dezvoltarea functionarului public:
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Tabelul 22

Formular de evaluare a eficientei procedurii de selectare
la angajarea functionarului public local

Sursa de selectare a functionarului public

Metodele de evaluare aplicate Ia
angajarea functionarului public

SE COMPLETEAZA DE CATRE SEFUL DIRECT IMPREUNA
CU COMPARTIMENTUL RESURSE UMANE

Cerintele organului administratiei
publice locale fata de functionarul
public la angajare

Rezultatele activitatii functionarului
public (evaluare pe baza de
obiective sau indicatori)

Evaluarea corespondentei dintre asteptarile organului administratiei publice locale si

rezultatele activitatii functionarului:

SE COMPLETEAZA DE CATRE FUNCTIONARUL PUBLIC

Cerintele functionarului public fata
de organul administratiei publice
locale (asteptarile functionarului):

Gradul de satisfactie personala al
muncii functionarului public:

Evaluarea corespunderii activitatii profesionale a functionarului public in cadrul
organului administratiei publice locale cu asteptarile sale:

Concluzii cu privire la nivelul de eficientd a procedurilor de selectare in
vederea angajarii a functionarului public:

La procesul de evaluare a eficientei activitatii muncii functionarilor angajati

participa:

e Persoanele cu functii de conducere a organului administratiei publice locale -
conduc procesul de elaborare a sistemului de indicatori obiectivi ai activitatii
functionarilor publici, procesul de evaluare a nivelului de eficienta in

atingerea obiectivelor stabilite;

e Serviciul resurse umane, impreuna cu sefii directi, elaboreaza sistemul de
indicatori obiectivi ai activitatii functionarilor publici, de evaluare a eficientei

in atingerea obiectivelor stabilite.
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e Experti independenti - participd la desfasurarea masurilor mentionate mai
sus in limitele competentei lor.

In scopul realizérii cu succes a acestei etape sunt necesare resurse de
specialisti, resurse documentare, resurse informationale, resurse normativ-
metodologice, resurse tehnice, resurse financiare si resurse juridice.

Resursele documentare ale sistemului de selectare presupune ,activitatea
organizata cu documentele utilizate in cadrul sistemului de selectare a resurselor
umane a administratiei publice locale.

Recomandari practice privind organizarea asigurarii sistemului de selectare
a resurselor umane in administratia publica locala

Crearea, functionarea si dezvoltarea sistemului de selectare a resurselor
umane in administratia publica locala nu este posibilia fara identificarea surselor de
asigurare a acestui sistem. Prin asigurarea sistemului de selectare a resurselor
umane in administratia publicd locald intelegem totalitatea resurselor
organizationale, necesare formarii, functionarii si dezvoltarii pe termen lung a
sistemului de selectare a resurselor umane fin administratia publicd locald.
Functionarea eficienta a sistemului de selectare a resurselor umane in administratia
publica locala presupune existenta unor tipuri de dotare a acestui sistem, precum
documentativa, informationald, tehnica, metodica, financiarda, legislativa, cu
personal.

Asigurarea cu resurse umane a sistemului de selectare a resurselor umane
in administratia publica locala semnifica numarul de lucratori necesar, atat din punct
de vedere cantitativ, cat si calitativ, care ocupa functii privind selectarea resurselor
umane. Asigurarea cu resurse umane a sistemului in cauza este strans legata cu
organigrama sistemului de coordonare a resurselor umane in organele administratiei
publice locale, care reprezinta o structura birocratica, avand urmatoarea forma:

Prin organizarea circuitului documentelor in organele administratiei publice
locale ale se recomanda respectarea urmatoarei succesiuni de etape in analiza si
aplicarea in practica a documentelor (tabelele 23 si 24).

BUPT



174 Managementul resurselor umane in activitatea administratiei publice - 3

Tabelul 23
Etapele prelucrarii si analizei documentelor intrate
Responsabilul
Nr Denumirea masurii pentru Termen-limita
' aducerea la de executie
indeplinire
1 Intrarea documentului la organul
) administratiei publice locale
2. Inregistrarea documentului intrat Secretariat in aceeasi zi
Trimiterea documentului intrat spre . R ..
3. -y . Secretariat In aceeasi zi
analiza coordonatorului
Analiza prealabila a documentelor )
4, \za p - Coordonator 1 zi
de catre coordonator, avizare
Trimiterea documentului intrat spre
5. executie la departamentul Secretariat in aceeasi zi
competent conform avizului
Ajungerea documentului la
departamentul vizat, analiza
P Jt vizal, Seful de
documentului de catre seful
o departament, N ..
6. departamentului, trimiterea N . in aceeasi zi
. AN inlocuitorul
documentului la specialistii .
R, acestuia
competenti din departament pentru
aducerea la indeplinire
. . " 25-27 zile din
Analiza documentului intrat de catre Sy
. ) momentul intrarii
executant, organizaarea de sedinte T -
. . . ) specialistii de documentului la
7. si conferinte conform avizului
; S . | departament organul
coordonatorului si indicatiilor sefului . .
de departament administratiei
publice locale
specialistii de
8 Pregatirea in scris a raspunsului, departament, 1-2 zile
’ aprobare si semnare a proiectului seful de
departament
Inregistrarea si trimiterea
9. raspunsului catre cel care a depus Secretariat in aceeasi zi

cererea
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Tabelul 24

Etapele pregatirii iesirii documentatiei
(cu exceptia raspunsurilor privind documentatia intrata)

Responsabilul

Termenul-limita

Nr. Denumirea masurii pentru aducerea la .
o .. pentru executie
indeplinire

Analiza situatiei, identificarea Seful de
problemei, informarea departament,
1 coordonatorului despre coordonatorul
" | necesitatea pregatirii iesirii
documentului (primirea de ordine
de la seful ierarhic superior)
Indicatii scrise (orale) specialistilor | Seful de in aceeasi zi

5 departamentului privind departament

" | necesitatea pregatirii iesirii
documentului
Studierea problemei, identificarea Specialistul de 7-15 zile (in
modalitatilor de solutionare a departament dependenta de

3 problemei, aducerea la cunostinta complexitatea

" | coordonatorului a acestora, problemei)
pregatirea proiectului ce rezulta
din document
4 Avizarea proiectului de catre seful | Seful de 1 zi
" | de departament departament
Prezentarea proiectului Seful de in aceeasi zi
5. | coordonatorului spre verificare si departament
semnare
6. | Semnarea documentului coordonator 1-2 zile
2 Inregistrarea si trimiterea secretariat in aceeasi zi

documentului catre cel interesat
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Tabelul 25
Etapele pregatirii si analizarii documentatiei interne
Responsabilul Termenul-
Nr. Denumirea masurii pentru aducerea la limita de
indeplinire executie
Analiza situatiei, identificarea
roblemei, informarea
P s Intor . seful de
coordonatorului despre necesitatea
1. Cre s L. departament,
pregatirii documentului intern
e . coordonatorul
(primirea de ordine de la seful
ierarhic superior)
Indicatii scrise (orale) specialistilor
departamentului privind Seful de R ..
2. . Ceia . In aceeasi zi
necesitatea pregatirii documentului | departament
intern
Studierea problemei, identificarea
modalitatilor de solutionare a 7-15 zile (in
3 problemei, aducerea la cunostinta Specialistul de dependenta de
" | coordonatorului a acestora, departament complexitatea
pregatirea proiectului ce rezulta din problemei)
documentul intern
4 Avizarea documentului intern de Seful de 1 7i
" | catre seful de departament departament
Prezentarea documentului intern
spre verificare si semnare Seful de n L
5. ; N . . In aceeasi zi
coordonatorului sau inlocuitorului departament
coordonatorului
Coordonatorul,
6. | Semnarea documentului intern inlocuitorul 1-2 zile
coordonatorului
Inregistrarea si trimiterea
o coordonatorul,
documentului intern n . . . .
7. o . . inlocuitorul acestuia, | in aceeasi zi
coordonatorului, inlocuitorului
. . seful de departament
acestuia, sefului de departament
Analiza documentului de catre
. o Seful de
coordonator, locuitorului sau, seful
L departament,
departamentului, trimiterea n .
8. . . coordonatorul, in aceeasi zi
documentului la specialistii . )
. inlocuitorul
competenti din departament pentru .
A . coordonatorului
aducerea la indeplinire
Analiza documentului de catre 25-27 zile din
9 executant, organizarea de sedinte si specialistii de momentul
" | conferinte conform indicatiilor departament intrarii

coordonatorului, Tnlocuitorului

documentului la
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coordonatorului sau sefului de
departament

organul
administratiei
publice locale

Pregatirea in scris a raspunsului,
aprobarea si semnarea proiectului

specialistii de
departament, seful
de departament,

10. ce reiese din documentul intern inlocuitorul 1-2 zile
coordonatorului,
coordonator
Inregistrarea si trimiterea
11. | raspunsului catre cel care a depus secretariat in aceeasi zi

cererea

Totalitatea actelor normative privind sistemul de selectare a resurselor
umane in organele administratiei publice locale este prezentata in tabelul 26.

Tabelul 26

Acte normative ale sistemului de selectare a resurselor umane in

organele administratiei publice locale

Categoria de
acte metodice

Continutul actelor

Exemple de
norme,regulamente
si acte

Denumirea
documentelor

Acte normative

Includ norme
necesare organizarii
si planificarii muncii
in procesul de
formare si
functionare a
sistemului de
selectare a
resurselor umane in
organele
administratiei
publice locale

Norme temporare
privind indeplinirea
procedurilor de
control

Documente,
continand norme si
cerinte, referitoare la
functiile publice

Carta tehnologica
a procedurilor de
control

Fisa postului
Modelul functiei
publice

Documente cu
caracter
organizational,
meetodic si de
repartizare

Reglementeaza
sarcini, functii,
drepturi si obligatii
aledepartamentelor
organelor
administratiei
publice locale, ale
functionarilor
publici, ale
candidatilor pentru
ocuparea functiilor
publice vacante

Legislatia muncii

Acte emise de
Presedintele
Romaniei, Parlament
si alte institutii de stat
si locale

Legislatia privind

Constitutia
Romaniei
Codul muncii

Alte acte
legislative
nationale si
locale
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functia publica

Legea nr.
188/1999 privind
statutul
functionarilor
publici

Legi privind
aspecte ale
organizarii si
desfasurarii
concursului de
ocupare a
functiei publice
vacante in
organele
administratiei
Situatia
concursului
pentru inlocuirea
functiei publice
vacante

Acte de
repartizare
referitoare la
decizii de numire
in functie,
modele de functii
publice, membrii
comisiei de
concurs.
Metodologia de
evaluare a
resurselor umane
in procesul de
selectare a
acestora in
organele
administratiei
publice locale
Metodologia
analizei situatiei
resurselor umane
in organele
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administratiei
publice locale
Regulamente
interne
Contractul
colectiv de
munca
Regulamente
privind
departamente
Regulamente
privind atributiile
functionarilor

Acte cu caracter
economic

Contin reguli,
norme, cerinte, ce
reglementeaza
standardele tuturor

Documente privind
asigurarea tehnica,
economica si
financiara a

Acte privind
cheltuielile
efectuate in
vederea formarii

tipurilor si sistemului si functionarii

categoriilor sistemului de
selectare a
resurselor umane
in organele

administratiei
publice locale

3.5. Rolul si locul externalizarii unor servicii publice in sistemul
functionarii administratiei publice locale

Astazi conceptul de externalizare se discuta intens in cercurile de afaceri si
in mijloacele de informare in masa. Totusi aceasta notiune este folosita deseori, in
sens larg, descriind o varietate de diferite forme de colaborare, unele dintre ele fara
legatura cu cresterea valorii organizatiei sau tipului de activitate.

Externalizarea reprezintd transferarea unei subdiviziuni interne sau unei
subdiviziuni a organizatiei si toate activele aferente acesteia catre furnizorul de
servicii, care ofera prestarea unui anumit serviciu in cursul unei perioade de timp in
schimbul unui pret convenit. Atunci cand este vorba despre specificul externalizarii
in administratia publica, cea mai exacta definire a termenului ar suna dupa cum
urmeaza:

Externalizarea proceselor administrativ-guvernamentale reprezinta
scoaterea functiilor si serviciilor puse la dispozitie de organele administratiei publice
locale din sfera de competentd a acestora si transferarea functiilor si serviciilor
respective pe baze concurentiale in sectorul privat, catre organele administratiei
locale sau catre intreprinderi de stat.
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Rolul fundamental al externalizarii in administratia publica locala consta in
urmatoarele:

e cresterea calitatii serviciilor de stat si al eficientei unor procese
administrative de tipul asigurarii implementarii noilor tehnologii
informatice;

e administrarea cladirilor si constructiilor administratiei;

e organizarea selectarii resurselor umane, prestarea serviciilor de
comunicatii si de contabilitate;

e controlul finantarii activitatii si economisirea mijloacelor financiare
bugetare;

e concentrarea atentiei organelor administratiei publice asupra
activitatii de baza.

Intr-o serie de cazuri, externalizdrii i revine un rol-cheie in transferul
functiilor si atributiilor organelor administratiei publice de nivel superior catre
organele administratiei publice de nivel inferior.

Organele administratiei publice nu sunt caracterizate de concurentialitate,
de aceea, spre deosebire de organizatiile comerciale, care tind catre maximizarea
veniturilor, organelor administratiei publice fi este semnificativ mai important sa
sustind nivelul de satisfactie al cetdtenilor vis-a-vis de serviciile prestate. In cadrul
reformei administrative a puterii executive, care are lor in tard, s-a deschis o
posibilitate fara precedent pentru structurile de piata sa preia functii statale.

Utilizarea metodei si sistemului de externalizare va permite ca in timp
optima fie optimizat procesul furnizarii serviciilor publice, sa fie ridicat nivelul de
satisfactie al cetatenilor, sa fie desfiintate serviciile fictive sau inutile, sa se puna la
dispozitia economiei mijloacele bugetului pentru prestarea de servicii publice.

Existd cateva posibilitati de transferare a unei functii statale in afara
competentei unui organ al administratiei publice.

Una dintre modalitatile de transfer a functiei publice consta in transferul
unor atributii catre alte structuri de stat sau altei structuri. Aceasta modalitate de
transfer este asemanator cu metoda ,externalizarii transformationale” (figura 52).
Esenta acestei metode constd in transferul de functii si atributii unui tert, care
reorganizeaza complet activitatea subunitatii, elabordnd sisteme noi si creand o
bazd temeinica de cunostinte, deprinderi si experientd, pe care apoi o preda
clientului.
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nalizarea

Figura 52. Metodele de transfer al functiilor publice prin externalizare

O alta modalitate de transfer a functiilor publice consta in transferul
executarii functiei catre o intreprindere de stat. Transferul functiilor catre o
intreprindere de stat se realizeaza in cazul in care nu existd un mediu concurential
pentru transferul functiei in sectorul comercial (figura 53).
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Figura 53. Algoritmul determinarii oportunitatii transferului functiilor administratiei
publice catre organizatii nestatale
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Modalitatea esentiala de transfer a functiei de la organul administratiei
publice este transferul prin externalizare. Transferul executarii functiei statale catre
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 si realizarea functiei in mod optim. Mai
mult, transferand realizarea functiilor catre structuri comerciale, apare efectul
pozitiv al concurentei, care va constitui forta motricad a dezvoltarii si perfectionarii
prestarii de servicii.

Procesul determindrii oportunitatii transferului functiilor administratiei
publice spre executare catre organizatii nestatale.

Metoda propusa de autor presupune punerea in practica a procesului de
determinare a oportunitatii externalizarii functiilor guvernamentale in noud etape.
Fiecare etapa constituie consecinta logica a celei anterioare. O conditie
indispensabild pentru analizarea functiei este reprezentatd de posibilitatea realizarii
ei de catre o organizatie nestatala. Daca aceasta posibilitate nu exista, atunci este
obligatorie pastrarea executarii ei de catre administratia publica.

Cea de-a doua conditie indispensabila pentru externalizarea functiei
guvernamentale este oportunitatea transferului executdrii ei catre o organizatie
nestatala. Daca functia indeplineste ambele conditii, atunci se impune externalizarea
ei. O analiza detaliata a fiecarei etape este expusa mai jos.

Prima etapd. Denumirea ,Existenta cadrului legislativ”

1.Exista acte normative care sa reglementeze executarea functiei respective

In continuare, se analizeazd doar acele functii guvernamentale care sunt
definite din punct de vedere legislativ si care se executa in practica. Existenta unui
act normativ care sa reglementeze executarea functiei administratiei locale este
obligatorie. Metoda noastrd nu implica analizarea functiilor guvernamentale
neconsacrate legislativ.

Prima treaptd. Denumirea ,Posibilitatea realizarii functiei de catre organizatii
nestatale”

A. Posibilitatea realizarii
functiei de catre organizatii

In prima treaptd (A) se stabileste posibilitatea realiz&rii functiei statale de
cdtre o organizatie publice. In aceastd etapd se determind care si de ce nivel sunt
actele normative prin care este reglementata executarea functiei respective. Daca in
etapa anterioara s-a stabilit simpla existentd a actelor normative care
reglementeaza executarea functiei guvernamentale analizate, in aceasta treapta se
poate discuta despre procedura de evaluare a nivelului legislatiei referitoare la
functia respectiva. Dupa etapa stabilirii nivelului legislatiei, se impune ajungerea la o
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concluzie referitoare la posibilitatea realizarii functiei statale de catre o organizatie
nestatala.

Etapa a doua. Denumirea: ,Determinarea domeniului de realizare a functiei

statale”
2. Domeniul realizarii functiei

Metoda analizeaza doar acele functii statale, care se refera la unul din
urmatoarele domenii:

Aplicarea legislatiei

Functia de aplicare a legislatiei determina ordinea luarii deciziilor asupra
urmatoarelor masuri:

1. Decizii referitoare la probleme punctuale;

2. Masuri de natura financiara;

3. Asigurarea executarii de lucrari;

4. Asigurarea procesului de achizitii publice.

Control si supraveghere

Aceasta functie include o serie de masuri de control si supraveghere a
activitatii unor persoane si include urmatoarele masuri:

1. Realizarea controlului anticipat in cadrul autorizarii activitatii subiectelor,
certificarea si atestarea acestora;

2. Supravegherea desfasurarii si rezultatelor activitatii in cadrul monitorizarii
conformarii la cerintele stabilite pentru activitatea subiectului si, de asemenea,
descoperirea neregulilor ca rezultat al monitorizarii.

La completarea fisei functiei se impune completarea rubricii ,obiectul
controlului” si indicarea instrumentelor cu ajutorul carora se desfasoara activitatea
de coordonare. Instrumentele de control cuprind urmatoarele activitati:

e eliberarea de autorizatii pentru desfasurarea activitatii;

e realizarea inregistrarii persoanelor;

e atestarea institutiilor;

e acreditarea;

e certificarea;

e acordarea de licente;

e stabilirea de coeficienti (determinarea de valori minime si valori-
limita in scopul cresterii eficientei realizarii functiilor statale);

e verificarea de documentatii.

In cazul utiliz&rii altor instrumente de control in fisa functiei se impune
identificarea acestor instrumente. Suplimentar se indicd realizarea controlului
asupra obiectului indicat (incluzadnd alte instrumente de control) de catre organele
puterii executive si subdiviziunile acestora.

Functia ,prestare de servicii publice”

Functia de prestare de servicii publice se divide in prestarea de functii
externe (servicii guvernamentale) si functii interne (de asigurare). Serviciile externe
se presteaza de catre administratiei publice locale a cetatenilor, inclusiv celor care
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se afla in afara hotarelor tarii. Serviciile interne asigura procesul de prestare a
serviciilor externe de catre organele administratiei publice.

Serviciile interne prestate de stat cuprind:

protectia drepturilor si intereselor legitime ale cetatenilor, inclusiv a
celor care nu se afla pe teritoriul Romaniei;

distribuirea resurselor materiale;

furnizarea de informatii, inclusiv consultanta si sprijin metodologic.

Serviciile externe prestate de stat cuprind:

controlul si gestiunea interna;

utilizarea si aplicarea tehnologiilor informatice in contextul
administrarii fluxurilor informationale, inclusiv crearea de retele de
calculatoare s.a.m.d.;

functiile de expertizd si analiza presupun analizarea si evaluarea
diverselor principii in scopul furnizarii de informatii, consultanta si
sprijin metodologic cetatenilor;

gestionarea resurselor umane, inclusiv redistribuirea personalului,
angajarea functionarilor publici, organizarea de cursuri, seminarii;
servicii de natura economica.

In cazul in care functia publicd nu tine de nici unul din domeniile
mentionate, nu poate fi analizata in cadrul prezentei metode.
Etapa a treia. Denumirea: ,Determinarea sferei de aplicare a functiei

3. Domeniul de aplicare al functiei

Metoda propusa de autor poate, in aceasta etapd, sa analizeze doar acele
functii statale care tin de urmatoarele domenii de realizare:

statale”

aplicarea cadrului legislativ;
controlul si supravegherea;

Aceste domenii de realizare pot fi utilizate in urmatoarele sfere a functiilor

statale:

sfera economica;

sfera social3;

asigurarea si protectia drepturilor si libertatilor cetatenilor;
incheierea de conventii economice externe;

afte sfere de aplicare.

Stabilirea sferelor de aplicare este neapdrat necesara pentru verificarea
corespondentei functiei guvernamentale cu exigentele metodei. Metoda determina
posibilitatea externalizarii acelor functii statale care tin strict de domeniile de
realizare indicate mai sus.
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in cazul in care o functie publicd tine de alt3 sferd de aplicare, in fisa functiei
este obligatorie indicarea sferei exact de care tine realizarea functiei statale
respective. In cazul in care functia publicd tine de o sferd care prin Constitutia
Romaniei este prevazuta ca o obligatie absoluta a statului, nu este oportuna
externalizarea acesteia.

Etapa a patra. Denumirea: ,Verificarea raportata la restrictionarea cumularii
functiilor de exercitare a administratiei publice locale si a functiilor economice”

restrictionarea cumularil runctiiior ae exercitare a

autoritatii de stat cu functiile economice?

in aceast3 etapa se impune verificarea functiei privind restrictionarea
cumularii  functiilor de exercitare a administratiei publice locale cu functiile
economice.

Sunt interzise conventiile dintre organele puterii executive, organele
autoguvernarii locale, alte organe sau organizatii ce indeplinesc functii ale organelor
mentionate si, de asemenea, fondurile de stat nebugetare, Banca Centrala a
Romaniei sau intre acestea si agenti economici sau desfasurarea de catre aceste
organe si organizatii de activitati convenite, in cazul in care aceste conventii sau
executarea activitdtilor convenite conduc sau pot conduce la excluderea, limitarea
sau deturnarea concurentei.

In cazul in care functia publicd respectd restrictia si nu cumuleazd functii de
exercitare a administratiei publice locale si functii economice, se impune trecerea la
verificarea existentei unui mediu concurential, care joacd un rol esential in
externalizarea functiilor, in cazul nerespectarii restrictiei se impune trecerea la etapa
~executare doar de catre un organ de stat”.

Etapa a cincea. Denumirea: ,Verificarea referitor la executarea functiei de
un organ de stat in cazul cumulului exercitarii cu functii economice”

publice locale

Aceasta etapa stabileste necesitatea indeplinirii functiei doar de catre un
singur organ al administratiei publice locale in cazul cumularii in cadrul acesteia a
functiilor ce implica exercitiul administratiei publice locale si a functiilor economice.
In cazul in care functia trebuie s& fie exercitatd doar de cdtre un singur organ al
administratiei publice locale, este obligatorie verificarea existentei unui mediu
concurential in vederea valorificarii oportunitatii externalizarii ei.

in cazul in care functia trebuie s3 fie executatd doar de un singur organ al
administratiei publice locale, atunci se impune mentinerea acestei functii ca publica.
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Etapa a sasea. Denumirea: ,Verificarea existentei unui mediu concurential”

6. Existenta unui mediu concurential

Etapa a sasea, propusa de metoda autorului, presupune verificarea
existentei unui mediu concurential pentru executarea functiei publice. Mediul
concurential implica existenta de societati comerciale private, de organizatii, care
presteazd servicii similare serviciului (functiei) public. in cazul existentei unui mediu
concurential poate fi analizatd externalizarea functiei. In cazul inexistentei unui
mediu concurential este oportuna executarea functiei de catre organele
administratiei publice locale.

Etapa a saptea. Denumirea: ,Existenta reglementdrii prin mecanismele
pietei”

/. Exista reglementare prin mecanismele pietei?

Aceasta etapa presupune existenta mecanismelor de reglementare a
executarii functiei respective prin intermediul pietei, deci, practic, existenta de
structuri, care realizeaza aceasta functie in paralel cu administratiei publice locale,
optimizadnd procesul de realizare a acesteia. In cazul existentei mecanismelor de
reglementare ale pietei, a existentei unei cereri crescute pentru functia respectiva,
este oportuna transferarea executarii ei catre organizatii nestatale, in caz contrar se
va analiza eventualitatea aparitiei de consecinte socio-economice negative in cazul
renuntarii la reglementarea si controlul guvernamental asupra executarii functiei
respective.

Etapa a opta. Denumirea: , Analiza eventualitatii aparitiei de consecinte
socio-economice negative in cazul renuntarii la reglementarea si controlul
guvernamental asupra executarii functiei”

In cazul transferului functiei la structuri nestatale nu se poate exclude
posibilitatea aparitiei de consecinte negative, care se pot reflecta nefavorabil asupra
activitatii statului, atat din punctul de vedere al interesului public, cat si din punctul
de vedere al producerii de pierderi economice substantiale pentru stat in
integralitatea sa. De aceea calculul eventualelor consecinte negative se impune a fi
efectuat cu cea mai mare acuratete. In cazul in care eventualitatea aparitiei de
consecinte negative este suficient de ridicata, este evidenta necesitatea mentinerii
realizarii functiei de catre administratia publica locala.

Etapa a noua. Denumirea: ,Analiza functiei in scopul determindrii
caracterului executarii ei”

9. Functia poarta caracter administrativ sau de control
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Caracterul executdrii functiei poate fi administrativ sau de control. in cazul
in care functia are caracter administrativ sau de control, este oportuna mentinerea
executdrii sale de citre organele administratiei publice locale. In caz contrar, se
impune analizarea ei in vederea eventualei externalizari.

Rezultatele procesului de determinare a oportunitatii transferului
executarii functiei administratiei publice locale spre executare catre
organizatii nestatale.

Metoda de fata presupune trei posibile rezultate ale transferului functiilor
administratiei publice locale spre executare catre organizatii nestatale. Fiecare din
aceste rezultate constituie consecinta logicd a urmaririi indeplinirii etapelor
determinarii oportunitatii externalizarii functiilor administratiei publice locale.

Primul rezultat. Denumirea: ,Functia nu poate fi analizata in cadrul prezentei
metode”

D Nu poate fi analizata in cadrul prezentei metode

Functia nu poate fi analizata in cadrul acestei metode doar atunci cand nu
indeplineste conditia existentei de acte normative care sa reglementeze executarea
ei. Pentru ca functia sa fie analizatd ca susceptibila de externalizare, este necesar sa
existe reglementarea ei prin acte normative stabilind continutul functiei, modul ei de
executare, enumerarea organelor competente etc.

Al doilea rezultat. Denumirea: ,A se pdastra indeplinirea functiei de catre
organele puterii administratiei publice locale”

5]

D A se pdastra indeplinirea functiei de catre organele puterii de stat

Se impune pastrarea executarii functiei de catre organele puterii de stat in
urmatoarele cazuri:

e imposibilitatea realizarii functiei administratiei publice locale de catre
organizatii nestatale;

e caracterul inoportun al transferului executarii functiei catre
organizatii nestatale;

e functia apartine doar de sfera de aplicare a administratiei publice
locale;

e aparitia de consecinte socio-economice negative in cazul renuntarii
administratiei publice locale la indeplinirea functiei;

e functia are caracter administrativ sau de control;

e lipsa unui mediu concurential.

Al treilea rezultat. Denumirea: , Externalizarea functiei statale”

D Externalizare T
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Externalizarea este posibila in urmatoarele cazuri prevazute de prezenta
metoda:
1. exista posibilitatea executarii functiei de catre organizatii nestatale;
2. oportunitatea transferului executarii functiei administratiei publice
locale catre organizatii nestatale;
3. domeniul de aplicare al functiei respective nu are caracter strict
statal;
4. functia respecta restrictia privind asocierea structurilor ce implica
exercitiul administratiei publice locale cu structurile economice;
. functia este indeplinita de un singur organ;
. transferul functiei nu cauzeaza consecinte socio-economice negative;
. functia nu are caracter administrativ sau de control;
. existenta mecanismelor de reglementare ale pietei;
. existenta unui mediu concurential.

O 00N O U

Crearea conditiilor pentru formarea unui mediu concurential

Formarea unui mediu concurential in vederea executarii functiei de catre
structuri nestatale constituie o problemd fundamentala a externalizarii functiilor
administratiei publice locale.

in prezent mediul concurential pentru formarea pietei serviciilor
administratiei publice locale este practic inexistent. Initierea, crearea conditiilor de
formare a unui mediu concurential pe piata serviciilor publice trebuie sa fie
incurajata si sprijinita chiar de catre stat prin elaborarea diferitelor acte normative
care sa incurajeze si impulsioneze formarea unui mediu concurential. Initiatori ai
formarii de organizatii nestatale pot deveni atat conducatorii subdiviziunilor statale
competente pentru pastrarea anumitor servicii guvernamentale, cat si grupuri de
initiativa cetateneasca, intreprinzatori privati.

Conditiile de baza pentru formarea unui mediu concurential al serviciilor
publice pot fi urmatoarele:

e existenta legislatiei, inclusiv a celei internationale;
e existenta grupurilor de initiativa;
e politica statului in domeniul sprijinului initiativelor de externalizare;
e facilitati in vederea accesului pe piata.
Intrunirea acestor conditii este aptd a crea posibilitatea dezvoltdrii unui
mediu concurential pe piata.

Mecanismul de demonstrare a temeiniciei externalizarii functiei
administratiei publice locale

Bazele si descrierea metodologiei

Metodologia foloseste urmatoarea schema in vederea determinarii
oportunitatii externalizarii functiilor publice. Acesta consta dintr-o matritd compusa
din patru celule. Fiecare celula contine unul dintre cele trei grupuri despre care se va
vorbi in continuare (figura 54).
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Figura 54. Schema determinarii oportunitatii externalizarii functiei

Sagetile de culoare albastra de pe figura 53 indica tendinta pozitiva de
dezvoltare a functiei in cazul externalizarii ei. Sagetile exprima ,migrarea” functiei
dintr-un grup inferior intr-un grup superior.

Sagetile de culoare rosie exprima tendintele dezavantajoase, negative, ale
externalizarii functiilor cdtre organizatii nestatale. Sagetile de culoare rosie indica
posibilele deplasari ale functiilor in grupuri inferioare in cazul unei experiente
nereusite de externalizare a functiei administratiei publice locale.

Culoarea fiecarei casute a matricei desemneaza urmatoarele grupuri de

functii:

culoarea alba - cel mai eficient grup de functii, a caror externalizare
nu se impune;

culoarea gri - grupul de functii care trebuie externalizate;

culoarea rosie — grupul de functii a caror externalizare se impune de
urgenta.

Metodologia utilizeazd urmatorii indicatori pentru calculul necesitdtii si
oportunitatii externalizarii functiilor.

Indicatori de evaluare
Indicatorul gradului de satisfactie a cetatenilor

Primul

indicator este reprezentat de gradul de satisfactie al cetatenilor

referitor la serviciul prestat. Fiecare indicator se stabileste dupa urmatoarea

formula:
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C
NS:_R.KS (1)

unde:

Ns — nivelul de satisfactie al cetatenilor obtinut;

Cr - cantitatea cererilor cetatenilor rezolvate de organul administratiei de
stat intr-o anumita perioada de timp, unitati;

Cq — cantitatea cererilor depuse de cetateni intr-o anumita perioada de timp,
de unitati,

Rs - reprezintd indicatorul satisfactiei cetatenilor fatd de serviciul analiza
pus la dispozitie, pentru utilizatorii acestui serviciu, in procente.

Indicatorul de satisfactie a cetatenilor poate fi determinat doar prin
efectuarea unu studiu sociologic specializat. Acest indicator constituie unul decisiv
pentru determinarea oportunitatii externalizarii functiei administratiei, deoarece
satisfactia cetatenilor este chiar cea care determina nivelul lor de loialitate fata de
administratiei, asigura stabilitatea sociald si constituie garantia ca nu vor apdrea
consecinte sociale negative.

Indicatorul Ns average reprezinta indicele mediu de satisfactie a cetatenilor.
Acest indicator se calculeaza prin intermediul valorii medii a indicatorului gradului de
satisfactie al cetatenilor fata de serviciul administratiei de care au beneficiat.

Dacd se analizeazd doar o functie, ca valoare de calcul se poate utiliza
indicatorul cantitativ al satisfactiei clientilor fata de functia administrativa. Variantele
calcului rezulta din datele sondajelor sociologice, in cazul in care efectuarea unui
sondaj nu este posibila, valoarea de calcul medie a satisfactiei cetatenilor se
considera a fi de 50%.

in cazul in care raportul este egal cu o unitate, adicd cantitatea cererilor
rezolvate este egala cu numarul celor depuse, atunci functia se considera a fi
integral indeplinita. Daca raportul nu este egal cu o unitate, inseamna ca functia nu
se indeplineste in volum integral.

Indicatorul de recuperare a serviciului

Al doilea indicator denotda gradul de acoperire a prestarii serviciului sau
functiei. Pentru a calcula acest indicator, este necesarda determinarea raportului
dintre totalul sumelor colectate de la cetateni pentru prestarea serviciului respectiv
si acoperirea costurilor serviciului din venituri proprii.

Indicatorul se determina conform urmatoarei formule:
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C
spd=—, 2
P S (2)

i

C; - costul serviciului prestat cetatenilor;
S; — acoperirea prestarii serviciului respectiv din venituri proprii.

Metodologia porneste de la constatarea ca pentru fiecare proces se va stabili
un astfel de indice mediu procentual incat acesta sa ia in calcul atat punctele de
vedere ale oamenilor absolut nemultumiti de serviciul prestat, cat si punctele de
vedere ale oamenilor absolut multumiti. De aceea, utilizarea mediei aritmetice,
exprimata in raport procentual in calitate de indice mediu este o conditie esentiala.

Prezenta schema presupune clasificarea functiilor administratiei publice
locale in trei grupe, clasificare ce foloseste indicatori ai gradului de recuperare a
serviciului administratiei pe orizontald, unde indicatorul poate fi masurat pe o
perioadd inferioard unei unititi sau superioard unei unitdti. In calitate de indice
mediu se foloseste gradul de satisfactie al cetatenilor, exprimat in procente, pe
verticalda. Valoarea prag determind satisfactia cetatenilor vis-a-vis de indeplinirea
functiei respective in integralitatea sa, luandu-se in considerare si nivelul de
indeplinire.

Pe orizontald se utilizeazad indicele de recuperare al functiei administratiei
publice locale, unde valoarea prag este unitatea. Unitatea determina gradul de
recuperare al functiei statale. In cazul in care indicele este inferior unei unitati, adica
valoare - prag, atunci se recunoaste ineficienta functiei si aceasta este supusa
externalizarii. In cazul in care indicele de recuperare este egal cu valoarea prag,
functia se considerd in stagnare si se impune externalizarea ei. in cazul in care
valoarea este superioara unei unitati, atunci functia este rentabild si nu este supusa
externalizarii din cauza ca ar fi inoportun.

Completarea matritei

Abordarea determinarii oportunitatii externalizarii functiilor administratiei
publice locale rezulta din clasificarea tuturor functiilor administrative in patru grupe.

Prima grupa presupune existenta de indici ridicati, cat de recuperare, atat si
de satisfactie a cetatenilor.

Recomandare referitor la functiile si serviciile ce tin de aceasta
grupa: externalizarea este inoportuna.

Prognoza de dezvoltare a situatiei intr-un scenariu pesimist: scaderea unuia
dintre cei doi indicatori si deplasarea functiei in una din grupele 2.

Grupa a doua

Recomandare referitor la functiile si serviciile ce tin de aceasta
grupa:

este oportuna externalizarea pe termen scurt sau mediu.

Prezentata in matritda sub forma a doua subgrupe: grupa II1 si grupa II2.

BUPT



3.5 — Locul si rolul externalizarii unor servicii publice 193

Grupa II 1

Particularitatea acestei grupe consta in faptul ca de ea tin acele functii, care
sunt caracterizate de un grad ridicat de satisfactie a cetatenilor, desi au un grad
scazut de recuperare. Functiile ce tin de aceasta grupa sunt atractive pentru
externalizare. O particularitate a acestei grupe este aceea ca cel catre care se
externalizeaza functia trebuie sa debaraseze administratia de o povara inutild si sa
optimizeze procesul prestarii functiei, cu pastrarea indicilor fundamentali favorabili si
sa majoreze gradul de recuperare.

Prognosticul dezvoltarii situatiei in cazul externalizarii functiei cuprinde doua
scenarii posibile:

- optimist: cresterea indicelui de recuperare a functiei, deplasarea ei in
prima grupa.
- pesimist: scaderea indicelui ridicat de satisfactie a cetatenilor,
deplasarea functiei in grupa a treia.
Grupa II 2
Aceasta grupa include acele servicii guvernamentale care sunt caracterizate
de un grad ridicat de recuperare, insa de un grad scazut de satisfactie a cetatenilor.
Aceasta grupa este foarte atragatoare pentru externalizare, deoarece exista
posibilitatea remodelarii procesului fundamental de prestare a functiei prin
intermediul cresterii gradului de satisfactie a cetatenilor.
Prognosticul dezvoltarii situatiei in cazul externalizarii functiei implica doua
scenarii opuse:

- optimist: cresterea indicelui de satisfactie a cetatenilor, deplasarea
functiei in grupa intai.
- pesimist: scaderea indicelui ridicat de recuperare, deplasarea functiei in
grupa a treia.
Grupa III 3
O functie care tine de grupa a treia dispune de indici scazuti, atat in ceea ce
priveste satisfactia cetdtenilor, cat si in ceea ce priveste gradul de recuperare.
Aceasta grupa este cea mai putin avantajoasda pentru realizarea de catre
administratie atat din punct de vedere al finantarii, cat si din punct de vedere al
atragerii investitiilor suplimentare de catre noii executanti.
Recomandare referitor la functiile si serviciile ce tin de aceasta
grupa:
Externalizarea este oportuna doar pe termen scurt.
Pronosticul optimist al dezvoltarii situatiei Tn cazul externalizarii functiei
prevede:

1. doar cresterea nivelului de satisfactie a cetatenilor, deplasarea functiei
in grupa a doua, prima subgrupa;

2. doar cresterea indicelui de recuperare al functiei, deplasarea ei in grupa
a doua, subgrupa a doua;
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3. cresterea ambilor indicatori in acelasi timp si deplasarea functiei in
prima grupa.

Aspectul financiar al externalizarii functiilor

Externalizarea functiilor administrative presupune scoaterea unei parti a
functiilor si atributiilor activitatilor guvernamentale din competenta organelor
administratiei publice locale prin incheierea de contracte pe baze concurentiale cu
executanti externi.

Situatia ideala presupune ca externalizarea functiilor din grupa a doua si a
treia va conduce, dupa o anumita perioada de timp, la trecerea lor din grupa in care
se afld in prezent in grupa intdia. Totusi, in conditiile prestarii functiei in cadrul unui
organ al administratiei de publice poate exista aceasta tendinta, dar cu o dezvoltare
foarte lenta. Folosind metoda externalizarii este posibila apropierea in timp cat mai
scurt, daca nu de o situatie ideald, atunci de una optima.

Astfel, vectori clari ai evolutiei pozitive a situatiei Tn cazul utilizarii
externalizarii, vor fi urmatori:

e trecerea functiilor din grupele a doua in grupa intai;
e trecerea functiilor din grupa a treia in una din grupele a doua;

e trecerea functiilor din grupa a treia in prima.

Un astfel de scenariu de evolutie a situatiei este cel mai favorabil
externalizarii functiilor administratiei publice locale.

Totusi, nu se poate face abstractie de varianta negativa de evolutie a
situatiei. Cel mai nedorit scenariu de evolutie a situatiei este trecerea primei si celor
doua grupe doi in grupa a treia. Cu toate acestea, daca se ia in considerare faptul ca
prima grupa nu se externalizeaza, nu este posibila evaluarea acestei posibilitati de
deplasare in cazul acesteia in prezenta etapa. Eventualitatea deplasarii acestei
grupe este redusa. Spre deosebire de prima grupd, cele doua grupe doi sunt supuse
riscului trecerii in grupa a treia. In grupa externalizdrii functiei si a trecerii ei drept
urmare din grupa a doua in grupa a treia , se impune utilizarea schemei algoritmului
de determinare a transferului functiei statale spre executare catre organizatii
nestatale.

Modul in care statul va compensa total sau partial realizarea unei anumite
functii, indeosebi catre acei furnizori externi care si-au manifestat initiativa de a
participa la realizarea functiilor din grupa a treia. Aici se poate discuta despre o
compensare integrala a cheltuielilor executate de furnizorii externi pentru realizarea
respectivei functii, insa, in cazul scenariului favorabil de dezvoltare a situatiei, prin
trecerea grupei in grupa a doua se poate vorbi despre o compensare partiala de
catre stat a cheltuielilor furnizorului extern pentru realizarea functiei
guvernamentale. Cu toate acestea, nu este posibild luarea in calcul a compensarii de
catre stat a unei parti din pierderile suferite de furnizorii externi.
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Problemele principale ale externalizarii functiei guvernamentale

In cazul in care rezultatul algoritmului externalizdrii este oportunitatea
externalizarii functiei, externalizarea poate genera o serie de dificultati.

Implementarea mecanismului de externalizare va conduce la cresterea
calitatii serviciilor oferite si la scaderea pretului furnizarii lor. Este totusi neclar in ce
masura pentru societatile comerciale reprezinta un avantaj utilizarea tarifarii
guvernamentale a prestarii de servicii. Pe de altd parte, trecerea functiilor
guvernamentale in sectorul privat provoaca o serie de momente negative. Spre
exemplu, trecerea functiilor gratuite in randul celor platite. Aceasta trecere poate
genera o reactie negativa in randul opiniei publice si conduce la consecinte
economice negative.

Cea de-a doua dificultate consta in cresterea pretului serviciilor
guvernamentale pentru populatie Tn cazul predarii executarii functiei catre o
societate privata. Orice structura comerciala urmareste in principiu profitul.
Scaderea costurilor serviciilor guvernamentale nu constituie o pozitie avantajoasa
pentru nicio structurd comerciald, deoarece nu contine ideea de profit. Astfel,
structura comerciald se va stradui din toate puterile sa adauge un surplus la costul
serviciului guvernamental in scopul maximizarii veniturilor obtinute.

Cea de-a treia problema este absenta legislatiei indispensabile, care sa
reglementeze procedura de externalizare a functiilor, absenta de standarde unitare
si normative. Temeiul legal trebuie sa constituie fundamentul realizarii prestarii
serviciilor guvernamentale de catre structuri comerciale, nestatale, sa stabileasca
procedura transferului acestora in sectorul privat. Temeiul legislativ trebuie de
asemenea sa instituie functiile fundamentale de control, supraveghere si coordonare
ale statului. Fara existenta controlului necesar este ridicata eventualitatea realizarii
functiilor in mod corespunzator, a alegerii serviciilor in mare masura in functie de
aprecierea personald a conducatorilor organizatiilor private.

incd un obstacol in calea realizérii intentiei de externalizare o reprezintd
lipsa dorintei intreprinzatorilor de a prelua functiile administratiei publice locale.

Modalitatile de bazd de solutionare a problemelor externalizarii functiilor
statale

In scopul evitdrii dificultétilor principale este necesard luarea unui set de
masuri care sa stimuleze aparitia pe piata a structurilor comerciale si a
intreprinzatorilor privati.

in primul rand, este necesard elaborarea unui grup de factori stimulatori,
spre exemplu:

e politica de facilitati a guvernului fata de structurile care manifesta
initiativa in domeniul preludrii de functii administratiei publice locale;

e introducerea de mijloace bugetare destinate dezvoltarii sectorului
serviciilor publice;

e crearea legislatiei, a standardelor si normativelor care stabilesc
procedura de externalizare si de realizare a serviciului public;
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e orientarea spre client in cazul realizarii functiei de catre organizatiile
comerciale.

Externalizarea serviciilor statale va contribui la dezvoltarea societatilor
private, la concentrarea activitatii organelor de stat asupra directiilor de activitate
prioritare - coordonarea si controlul. Pornind de la experienta de succes a
proiectelor de externalizare desfasurate, externalizarea poate fi descrisa ca singura
modalitate corecta de realizare a functiilor statale si a furnizarii de servicii statale.

Concluzii

Solutionand problema de dezvoltare a sistemului de selectare in vederea
recrutarii de resurse umane in administratiile publice locale, autorul a formulat
conceptul de selectare a candidatilor in recrutarea lor in administratia
locald precum si conceptul de sistem de selectare. In plus, a fost
determinat impactul procesului de dezvoltare a administratiei locale si
insasi al Institutului autoguverndrii asupra sistemului de selectare. Influenta
procesului de dezvoltare a sistemului de autoguvernare locala asupra sistemului de
selectare consta in faptul cad odata cu schimbarea esensei autoguvernarii locale se
modifica scopurile, functiile, apoi se modifica competentele administratiei locale,
restructurarea functiilor si, ca urmare sufera schimbari si cerintele privind functiile
(posturi) si functionarii. La randul sau, relatia dintre procesele de dezvoltare a
autoguvernarii locale si sistemul de selectare privind recrutarea de resurse umane
consta n faptul cd schimbarea cerintelor privind functiile (posturile) modifica Tnsasi
sistema de selectare — se schimba principiile, sursele, metodele, procedurile de
selectare se imbunatateste asigurarea functionarii sistemului dat.

De asemenea, autorul a formulat cerintele privind sistemul de selectare in
recrutarea resurselor umane in administratia publica locald, a analizat situatia
actuald a acestui sistem. In concluzie, a ardtat c& procesul de selectare este putin
controlabil, nu exista conceptul de selectare in angajare, numarul de metodele de
selectare sunt foarte limitate si nu satisface pe deplin problema evaluarii
cuprinzatoare a candidatilor pentru posturile vacante, existda un grad ridicat de
confedentialitate a serviciului public si, ca rezultat, posibilitati limitate in selectarea
celui mai bun candidat. In plus, eficienta functionarilor deja angajate este mics de
angajati municipali este slaba, iar calitatea serviciilor oferite de administratia publica
locala este joasa. Astfel, s-a ajuns la concluzia cd existd necesitatea de a dezvolta
sistemul existent de selectare privind recrutarea resurselor umane. In scopul
dezvoltarii unui sistem de selectare a resurselor umane au fost stabilite principiile si
metodele de formare si dezvoltare a acestui sistem, au fost stabiliti factorii care au
impact asupra sistemului, au fost determinate componentele de baza ale sistemului
- metodologica (direcsiiile politicii de personal in recrutare, scopul, obiectivele
sistemului, principiile de selectare), tehnologicd (mecanismul de organizare a
selectarii), organizatoricd (documentele de planificare privind organizarea
sistemului, evaluarea sistemului), asigurarea sistemului de selecsie de software,
precum li a relasiilor dintre aceste elemente.
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Pentru punerea in aplicare eficientd a sistemului au fost elaborate
recomandari metodice li practice privind dezvoltarea sistemului de selectare, care
includ: mecanismul de funcsionare a sistemului, metodologia de evaluare a
personalului, precum li recomandari cu privire la organizarea de software al
sistemului. In metodicd este descrisd in detaliu desfisurarea concursului pentru
posturile vacante de serviciu public, este data caracteristica metodei complexe de
evaluare a candidatilor. Mecanismul de organizare a selectarii candidasilor este
reprezentat prin urmatoarele proceduri: analiza situatiei de resurse umane in
administrasia publica localda li determinarea necesarului de personal; stabilirea
cerintelor privind functiile (posturilor) si candidatii pentru posturile vacante;
cautarea candidatilor; organizarea si desfasurarea concursului pentru functiile
vacante; evaluarea performantei muncii functionarilor angajati.

Autorul considerd ca introducerea recomandarilor metodologice si practice
privind dezvoltarea sistemului de selectare privind recrutarea de resurse umane in
administratia publicd locald va asigura cresterea in mod semnificativ a eficientei
activitatii acestor organe de autoguvernare, si, astfel, va imbunatati nivelul
calitatatii serviciilor prestate, precum si gradul de satisfactie al populatiei locale
privind rezultatele muncii functionarilor publici.
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CAPITOLUL 1V
UTILIZAREA METODEI ,PROGRAM-SCOP” IN
VEDEREA CRESTERII EFICIENTEI ACTIVITATII
ADMINISTRATIEI PUBLICE LOCALE

4.1.Metoda ,,program-scop” de imbunatatire a gestionarii activitatii
administratiei publice locale

Metoda ,program-scop” in gestionarea sistemelor socio-economice face
posibild corelarea dintre obiective si resurse cu ajutorul unor programe speciale.
Metoda , program-scop” este unul dintre tipurile de management, la baza caruia se
afla orientarea activitatii catre atingerea obiectivelor.

Spre deosebire de alte tipuri, managementul , program-scop” vizeaza un sir
de sarcini complexe: cresterea economica in zone deprimate, dezvoltarea unitatilor
administrativ-teritoriale, solutionarea problemelor complexe, etc.

Esenta managementului ,program-scop” este selectarea obiectivelor
principale in dezvoltarea sociald, economica, stiintifica si tehnologica, elaborarea de
masuri corelate pentru solutionarea lor in timpi optimi cu resursele strict necesare si
o dezvoltare efectiva a activitatii. [100]

Aplicarea acestui tip de management vizeaza nu numai obiectivul principal,
ci si intreg sistemul ierarhic de obiective subordonate, respectiv a scopurilor pentru
atingerea acestor obiective. Reiesind dina ceste scopuri, se elaboreaza programme
pentru solutionarea lor. Existenta programului de mdasuri stabileste modul in care
scopurile managementului vor fi atinse, durata de timp, costul resurselor necesare
prezinta principala caracteristicda a managementului ,,program-scop”. [100]

Particularitatea esentiala a acestui management este de asemenea si
modalitatea de a influenta sistemul. De o importantd mare nu este sistemul in sine,
elementele sale constitutive si structura organizationald, ci managementul
elementelor programului si masurilor prevazute.

Analizadnd posibilitatea imbunatatirii managementului prin metoda ,program-
scop” si a furnizarii de servicii publice, se impune luarea in considerare a
urmatoarelor particularitati in functionarea administratiei publice locale:

w

1. in mare, functioneaza modelul de activitate cost” si nu modelul
“rezultate”, primul fiind in functie de specificului finantarii bugetare. Acest
model determina planificarea si scopurile institutiilor, reiesind din indicii deja
obtinuti si din cheltuielile efectuate;

2. managementul si finantarea institutiilor sunt bazate pe necesitdtile reale ale
institutiilor publice conform devizului, de exemplu, tinand cont de statul de
functionari. Complet este neglijatda practica de gestionare si finantare pe
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servicii, deci se gestioneaza si finanteaza ceea ce este, si nu ceea ce ar
trebuie sa fie;

3. lipsa unei metodologii unice de prestare a serviciilor publice si, ca o
consecinta - lipsa listei de servicii publice (baza metodologica si practica
privind indeplinirea listei obligatiilor de cheltuieli). La réandul sau si aceasta
afecteaza de asemenea, imposibilitatea utilizarii finantarii "rezultatelor" care
sunt scontate;

4. aceste dificultati In functionarea administratiei publice pot fi depasite prin
dezvoltarea si punerea in practica a mecanismului de gestionare pe termen
lung bazat pe metoda ,program-scop”. Utilizarea ,programelor-scop” permit
standartizarea proceselor de gestionare pe termin lung, precum si
determinarea rezultatelor finale ale activitatii.

Trebuie remarcat faptul, ca realizarea schimbarilor in activitatea administratiei
publice locale trebuie sa fie complexa si de naturd sistemicd, si sa includa
urmatoarele etape prinipale:

o faza pregatitoare — analiza situatiei initiale a sistemului de gestiune;

e prima etapa de realizare a schimbarilor stabilite de program;

e a doua etapa de realizare a schimbarilor stabilite de program;

e etapa finald a realizarii schimbarii stabilite de program, care include
analiza efectuarii masurilor, luarea deciziilor privind directiile strategice in cresterea
eficientei si imbunatatirii activitatii administratiei publice locale.

Programul efectudrii masurilor in cadrul acestor etape este determinat
reiesind din:

1. analiza situatiei reale;

2. deschiderea administratiei publice locale catre efectuarea masurilor;

3. principiile de echilibru a resurselor financiare si a celor umane;

4. ordinea de efectuare a schimbarilor.

In prima etapid a programului de mésuri trebuie inceputd realizarea
masurilor pe toate modulele de schimbari si pregatirea cadrului de reglementare
normativ si juridic, pentru punerea in aplicare pe scara larga a imbunatatirilor.

A doua etapa a programului de schimbari este decisiva, deoarece in
aceastd etapa este finalizata elaborarea si includerea in management a actelor
legislative si a instrumentelor care permit atingerea scopurilor stabilite. fn a doua
etapd trebuie pus accentul pe finalizarea elaborédrii si aprobarea legald a
standardelor de calitate a serviciilor publice, precum si a metodelor de finantare
bugetara a cheltuielilor prevazute.

Astfel, realizarea acestui model de management este bazata in primul rand
pe crearea unui cadru nornativ legal capabil sa asigure trecerea la planificarea
bugetara a masurilor din “programul- scop”. Elaborarea modelului de masuri in
managementul administratiei publice locale, care prevede imbunatatirea procesului
de elaborare si implementare a planurilor pe termen lung, cuprinde patru faze
principale: [96]
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Faza I - inventarierea scopurilor si obiectivelor aprobate ca parte
componenta a programului guvernamental de dezvoltare socio-economica pe
termen mediu si lung si se studiaza reflectarea acestora in programele existente ale
administratiei publice locale pe termen lung pentru ultimii trei ani fiscali si in anul in
curs.

Rezultatul intermediar al primei etape este elaborarea unui raport analitic, a
datelor statistice care reflecta rezultatele inventarierii scopurilor si obievtivelor
pentru ultimii trei ani si pentru anul in curs. Aceastad analizd va servi drept baza
metodologica pentru formarea, implementarea si monitorizarea ,programelor-scop”
pe termen lung in domeniul de activitate stabilit, pentru administratia publica locala
corespunzatoare.

Faza II - are la bazda faptul ca ordinea de elaborare, realizare si
monitorizare a programelor pe termen lung, se afld in competenta administratiei
locale. Prin urmare, este importanta stabilirea initialda a timpul minim (limite
inferioare) necesar pentru realizarea acestor ,programe-scop” prevazute in
activitatea administratiei publice locale.

In continuare trebuie stabilitd metodologia de selectare a problemelor pentru
elaborarea ,programelor-scop” pe termen lung, care ar contine ordinea elaborarii si
metodele de dirijare in solutionarea lor. In acest scop poate fi elaborate un algoritm
special in vederea elaborarii realizarii monitoringului lor. Trebuie stabiliti si
indicatorii pentru evaluarea procesului de realizare a programului si a nivelului de
eficienta a programului. Rezultatul intermediar celei de-a doua faze de
implementare a masurilor in managementul schimbarilor masurilor este formarea si
adoptarea unui act legal privind ordinea de elaborare, realizare si monitorizare a
~planului-scop”.

Faza III - care au impact asupra eficientei realizarii acestor programe,
obtinerii rezultatelor planificate si asupra indicatorilor a programelor de dezvoltare a
activitatilor administratiei publice locale. Unul dintre factorii-cheie este asigurarea
stabilitatii si transpatentei relatiilor dintre autorii programului la nivel de guvern si
responsabilii nemijlociti ai masurilor planificate la nivel de administratie. Aceste
relatii in cea mai marea parte tin de sfera juridica si legislativa cu privire la plasarea
comenzilor prin efectuarea lucrarilor, serviciilor privind necesitatile administratiei
publice locale.

Astfel, a treia etapa a programului de schimbari cuprinde elaborarea si
determinarea normativelor privind incheierea contractelor (acordurilor) cu statul pe
intreaga durata a programelor pe termen lung de dezvoltare al administratiei publice
locale corespunzatoare.

Faza IV - implementarea si aprobarea practica a propunerilor elaborate. in
baza rezultatelor realizarii modelului de managemant ,program scop” se formeaza o
opinie cu privire la posibilitatea si / sau necesitatea de imbunatatiri suplimentare.

Astfel, imbunatatirea calitatii activitatii administratiei publice locale, obtinuta
in urma elaborarii ,programului scop” (program de madsuri) este in functie de
calitatea planului de dezvoltare pe termen lung al administratiei publice locale. [71]

Evaluarea eficientei elabordrii si implementdrii acestui management fin
activitatea administratiei publice locale se afla sub impactul a doua grupuri de
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factori- interni si externi. Sub impactul celor externi se vor afla schimbarile in sfera
economica:

1. situatia macroeconomica a tarii,

2. parametrii de dezvoltare regionald, care pot conduce la schimbari pe
tremen lung in prioritatile de dezvoltare socio-economicd, care vor determina la
randul lor crearea si implementarea proceselor noi in managementul activitatii
administratiei publice locale.

Din grupul de factori interni, cel mai probabil pot fi:

1. aparitia si influenta factorilor metodologici care se pot ivi in timpul
formarii si implementarii programelor de dezvoltare ale administratiei publice locale
precum si in stabilirea criteriilor si indicatorilor de evaluare ce reflecta rezultatele
acestor programe.

2. existenta ,factorilor de discrepanta”. Acestia constau in probabilitatea de
coordonare inadecvata a masurilor prevazute in program pe viitor cu activitatea de
formare a listei de servicii si standardelor de calitate prevazute.

Pe baza metodologiei de evaluare prezentate mai sus, se poate elabora o
matrice de evaluare a factorilor care determina eficienta crearii si implementarii
~programului scop” al managementului activitatii administratiei publice locale
(tabelul 27). [119]

Dupa cum se prezinta in tabelul 31, factorii sunt grupati si evaluati in functie
de probabilitatea de aparitie si gradul de influenta. Acest lucru va permite
elaborarea unui indice prin care se poate evalua impactul factorilor asupra
procesului de creare si implementare a managementului, precum si pentru a stabili,
daca se ia in calcul si in ce mod.

Tabelul 27
Estimarea factorilor de eficienta in crearea si implementarea ,,programului
scop” in managementul activitatii administratiei publice locale

Factorii care
Factori, care care determina "Factorii-de
influenteaza Economici aparitia Metodologici | discrepanta
eficienta "asimetriei" "
de informatii
Evaluarea factorilor in
functie de
probabilitatea de 60% 60% 60% 60%
aparitie
Evaluarea factorilor in
functie de gradul de 0,3 0,2 0,5 0,5
influenta
Indexul factorului 18% 12% 30% 30%
Evaluarea factorilor in Nesemnificativ
functie de gradul de Ponderala 5 Esentiala Esentiala
influenta
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Posibil, dar
L Este Este
N e nevoie sa - - . -
Evaluarea factorilor in AN . imposibil, imposibil,
. ) se iain Posibil, dar se
functie de impactul . < o deoarece deoarece
o considerare | poate sa fie - .
asupra posibilitatii de - - impactul impactul
. , impactul neglijat . .
implementare Con negativ nu negativ nu
lui, fiind . .
este valid este valid
mare
Metoda de optimizarea . Dezvoltarea Dezvoltarea
. Reducerea Seiala < . < .
a proceselor in scopul . - . masurilor de masurilor de
g . impactului cunostinta - -
eficientei protectie protectie

Dupa cum se prezinta in tabelul 1, aproape toti factorii au o probabilitate
mare sa apara. Cu toate acestea, impactul lor asupra eficientei procesului de creare
si implementare a masurilor de imbunatatire este diferit.

Grupul de factori economici pot fi procesati prin monitorizarea permanenta a
cadrului normativ si a situatiei economice din unitatea administrativd pentru a
corecta oportun programele prin elaborarea noilor masuri.

Minimizarea impactului factorilor metodologici asupra eficacitatii se poate
baza pe aplicarea rezultatelor obtinute prin inventarierea obiectivelor, precum si pe
experienta administratiei publice locale.

In scopul minimiz&rii impactului asupra eficacitdtii a ,factorilor de
discrepanta“, se poate implementa un sistem de monitoring a indicatorilor
eficacitatii programelor de dezvoltare stabilite pentru administratiile publice locale si
luarea oportuna a masurilor de Tnléturare a neconcordantelor dintre programele de
dezvoltare si parametri bugetului. In plus, acest monitoring va permite elaborarea
listei de servicii publice si a standardelor de calitate in domeniul de activitate al
administratiei publice locale. [70]

4.2. Furnizarea serviciilor publice de catre administratiile publice
locale
Standardul calitatii serviciilor publice in cadrul managementului
administratiei publice locale incadreaza un set de caracteristici (atribute) care permit
descrierea completa a serviciului si identificarea serviciul public ca atare, includerea
lui Tn lista de servicii si determinarea pe viitor a volumului de finantare pe o unitate
de serviciu public. [27]
Standardele de calitate a serviciilor publice presupun includerea urmatorilor
parametri necesari: [27]
1. indicile natural a volumului de servicii prestate ;
2. caracteristicile calitative si cantitative ale rezultatelor prestarii de
servicii publice ;
3. structura si cantitatea de resurse (umane, materiale si tehnice)
necesare pentru furnizarea de servicii publice;
4. cerintele privind organizarea, tehnologia si metodologia prestarii de
servicii publice;
5. mecanismele de monitorizare a calitdtii si volumului de servicii
publice per capita (indicatori de performanta).
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Principalele scopuri ale elaborarii si aplicarii standardelor de calitate a
serviciilor publice in activitatile administratiei publice locale sunt urmatoarele: [96]

1. cresterea gradului de satisfactie a beneficiarilor de servicii publice
prin Tmbunatatirea calitatii serviciilor publice;

2. cresterea eficientei activitatii de prestare de servicii prin crearea
unui sistem de monitorizare al calitatii activitatilor administratiei
publice din partea beneficiarilor;

3. stabilirea volumlui de finantare pentru administratia publica locald
necesar pentru mentinerea standardelor de calitate a serviciilor
prestate;

4. implicarea organizatiilor comerciale si non-profit in furnizarea de
servicii publice in conformitate cu standardele de calitate stabilite.

Trebuie remarcat faptul ca, furnizarea de servicii publice este in functie
directa de alocarile bugetare. Practica actuala de planificare bugetara prevede
stabilirea cheltuielilor bugetare in baza nivelului atins in perioada precedenta (Figura
55).

Figura 55. Caracteristicile necesare pentru alocarile bugetare

Astfel, existd necesitatea de a elabora un model de gestionare a
standardizarii serviciilor publice.

Autorul a elaborat schema de formare a sistemului de standardizare a
calitatii 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” in activitatea administratiei publice locale include cinci etape de baza.

Etapa I

In prima etapd se efectueazd un inventar al actelor normative privind
existenta standardelor de calitate ale serviciilor publice in ultimii trei ani si in anul
fiscal curent.

Rezultatul primei faze se prezintd prin note analitice, materiale statistice,
care reflecta rezultatele inventarierii actelor normative la toate nivelurile existente
privind existenta standardelor de calitate ale serviciilor publice.

Aceasta analiza va fi baza metodologica pentru elaborarea ulterioara a
Indicatiilor metodice privind elaborarea, aprobarea si implementarea standardelor
de calitate ale serviciilor publice prestate de organele administratiei publice locale.

Etapa II

In etapa a doua se detrmind indicatile si cerintele privind elaborarea
standardelor de calitate a serviciilor care ulterior vor fi stipulate intr-un act
normativ. Elaborarea, aprobarea si implementarea acestor standarde se efectueaza
in conformitate cu urmatoarele principii :
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1. stabilirea si aplicarea obligatorie a standardelor in prestarea de servicii
publice;

2. egalitatea si garantia drepturilor cetatenilor de a beneficia de servicii
publice;

3. evidenta necesitatilor reale si preferintelelor beneficiarilor de servicii
publice, inclusiv reducerea la minimum a duratei de timp si a altor resurse ale
beneficiarilor.

4. stabilirea in standardul calitatii a unor cerinte masurabile privind calitatea
si rezultatele serviciilor.

Rezultatul celei de a doua etape a modificarilor este adoptarea unui act
normativ legal privind elaborarea, aprobarea si implementarea standardelor de
calitate ale serviciilor publice.

Etapa III

A treia etapa este consacrata elaborarii si aprobarii standardelor de calitate
a serviciilor publice.

De asemenea, trebuie remarcat faptul, ca stabilirea standardelor de calitate
ale serviciilor publice in activitatea administrasiei publice locale este un pas
decizional in procesul de tranzitie la bugetarea bazatd pe rezultate, ce va permite
elaborarea si implementarea normativelorr financiare, indicatorilor calitativi ai
nivelului de management.

Rezultatul celei de a treia etapa este adoptarea unui act normativ de stat
special privind aprobarea standardelor de calitate a serviciilor publice.

Etapa IV

A patra etapa a procesului schimbarii in activitatea administratiei cuprinde
elaborarea reglementdrilor privind evaluarea corespunderii calitatii serviciilor
standardelor prestate standardelor prevazute.

Aceasta ar trebui sd@ reglementeze activitatea administratiei privind
monitorizarea calitatii serviciilor si sa prevada:

1. elaborarea criteriilor de evaluare a corespunderii serviciilor publice
standardelor de calitate aprobate ;

2. consecintele posibile in cazul nerespectarii standardelor.

3. procedurile de colectare a informatiilor de la beneficiarii de servicii cu
privire la calitatea serviciilor publice prestate.

Etapa V
A cincea etapa a procesului de schimbari in activitatea administratiei publice

locale se prezinta prin testarea rezultatelor. Transparenta activitatii administratiei
publice locale va fi asigurata prin publicarea in mass-media a standardelor calitatii si
a cazurilor de incdlcare a lor.

Astfel, se poate afirma ca rezultatul elaborarii unui model de management
privind standardizarea calitatii serviciilor publice va determina posibilitatea atingerii
unui asa nivel de gestionare, prin care cel putin 70% din cheltuielile bugetare vor fi
destinate finantarii unor activitati concrete, ce detin standardeale calitatii. [110]
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Evaluarea eficientei masurilor de imbunatatire a furnizarii de servicii publice
in administratia publica poate fi efectuata in baza evaluarii posibilitatilor de realizare
a acestor activitsti. in acelasi timp, posibilitatea de implementare a activitétilor, si
prin urmare - si eficienta proceselor de management, se afla sub impactul factorilor
externi si interni (tabelul 28). Factorii externi, care apar in aplicarea activitatilor
legate de standardizare a serviciilor publice, sunt factori asociati cu incertitudinea in
mediul exterior al administratiei publice locale. Acestea includ capacitatea de a
stabili standarde la nivel de stat, precum si posibilitatea schimbarii asteptarilor
consumatorilor privind setul minim de parametri ai standardului, care la randul lor
pot fi mult mai diferite de standardul stabilit.

Tabelul 28
Estimarea factorilor de eficienta in crearea si implementarea noilor
modele de management, bazate pe standardizarea serviciilor publice (pe
baza avizului expertilor)

Factorii care au impact Fac_torii a!soc!ati cu . ..

- ! "incertitudinea Factorii metodologici

asupra eficientei F—
mediului
Evaluarea factorilor dupa
probabilitatea de aparitie 60% 80%
Evaluarea_ factorllvor dupa 0,3 0,5
gradul de influenta
Indexul factorului 18% 40%
Evaluarea_ factorllvor dupa Moderat Critics
gradul de influenta
Evaluarea factorilor dupa Este imposibil, deoarece
nivelul de influenta asupra Posibil, se poate lua in punerea in aplicare a
realizarii masurilor considerare efectelor negative nu este
valida

Metoda de optimizare a
proceselor de lucru pentru Reducerea impactului Elaborarea masurilor de
marirea nivelului de protectie
eficienta

Principalul factor intern care influenteazd masura luata, prezinta un set de
factori metodologici, aparitia carora este posibila in momentul aprobarii standardelor
de calitate a serviciilor publice si elaborarii regulamentului de evaluare a
corespunderii lor cu standardele oferite. Influenta factorilor metodologici este
posibila din cauza lipsei de date statistice, de bazd metodologica pentru elaborarea
unui management al calitatii serviciilor publice, care prevede elaborarea indicatorilor
de performanta a activitatii prestatorilor de servicii publice.

Tehnologia de formare a standardelor de calitate ale serviciilor publice
presupune apriori anumite alternative in continutul standardului si al cerintelor
privind caracteristicile calitative si cantitative ale prestarii serviciului.

In scopul de a imbunatiti eficienta implementarii si utilizdrii mecanismului
de standardizare a serviciilor publice, este necesara eliminarea (minimizarea)
efectelor negative inlaturarea efectelor generate de ,incertitudinea mediului
extern“. Pentru aceasta sunt necesare urmatoarele masuri:
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1. dezvoltarea metodologiei de elaborare a standardelor de calitate si
continutului complet al standardului in scopul de a evita variatii
semnificative si alternative ale acestor proceduri;

2. determinarea regulilor si procedurilor de corectare a standardului
serviciilor publice, limitele admisibile de abatere de la asa-numitul
(model) standard ,etalon™ de calitate;

3. proiectarea si implementarea unui sistem de monitorizare a indicatorilor
de performantd a activitatii furnizorilor de servicii publice, pentru a
urmari acesti indicatori on-line cu o pierdere minima de precizie a lor.

v .

4.3. Riscul in procesul de imbunatatire a activitatii in administratia

public locala

Pe parcusul realizarii unor fmbunatatiri in managementul administratiei
publice locale apare necesitatea elaborarii unui monitoring de evaluare a
implementarii masurilor de Tmbunatatire si a rezultatelor obtinute. Acest sistem este
necesar pentru a asigura o evaluare obiectiva a implementarii noilor instrumente n
managementul administratiei publice locale, deoarece sistemul existent de evaluare
a executivului nu permite, Tn opinia autorului, evaluarea cdilor alternative de
dezvoltare.

Mentionam faptul c3, in elaborarea unui model de management in
administratia publica localda exista dificultati care in mare masura sunt create de
incertitudinea viitoarelor perioade in care va activa aceasta administratie si in care
vor exista schimbdrile create de management. Incertitudinea viitoarelor perioade
impune luarea in considerare a alternativelor in dezvoltarea si punerea in aplicare a
unui complex de masuri privind evaluarea si implementarea lor. [9]

Din acest punct de vedere, imbunatatirea managementului in administratiile
publice locale va consta din trei etape succesive:

1. Prima etapa: identificarea si fixarea alternativelor posibile;

2. A doua etapa: evaluarea calitativa a cailor alternative de dezvoltare;

3. A treia etapa: luarea deciziei cu privire la calea aleasa de dezvoltare.

Prima etapa este caracterizatd prin identificarea si fixarea alternativelor
posibile. Nu poate fi o alternativda fara impactul unor factori externi si
interni. Influenta factorilor externi este in mare masura necontrolabild, ceea ce
poate duce uneori la consecinte nedorite. Aceasta situatie necesitd un mecanism de
pentru monitorizare, pentru evaluarea impactului asupra managementului
administratiei publice locale si, daca este necesar, sa se stabileasca mecanisme de
prevenire a impactului. Astfel de factori includ, in primul rdnd, modificari in sferele
politice, juridice, economice si de alta natura.

La randul sau, influenta factorilor interni asupra gestiondrii se datoreaza
dificultatilor in gestionarea organizationala si metodica a administratiei publice
locale, precum si in domeniul asigurarii financiare si politicii de resurse
umane. Influenta diferitilor factori este astfel incat in elaborarea unor modele de
management pot aparea diferite alternative care trebuiesc fixate si identificate n
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practicd. In plus, trebuie evaluatd influenta lor atdt asupra modelului de
management, cat si asupra elementelor lui.

A doua etapa este consacrata evaludrii cantitative a masurilor alternative
care pot fi exprimate, de exemplu, printr-un nivel relativ sau absolut al cheltuielilor
si care pot fi masurate prin probabilitatea de aparitie si gradul lor de influenta.

Gradul de influenta al factorilor poate fi exprimat prin pierderile posibile
provocate de aparitia cdilor alternative de dezvoltare. Aceste pierderi pot fi
exprimate material (de exemplu, cheltuieli suplimentare), dar pot fi si hemateriale,
cum ar fi renumele administratiei in randurile populatiei.

In acest caz, pentru a determina influenta lor, pot fi folosite evaluari
efectuate de experti in domeniu. Raportul dintre valorile probabilitatii de aparitie a
unei alternative si a gradului de influenta a lor serveste pentru determinarea
indicelui de eficienta a noilor procese de management.

Acest index prezinta marimea pierderilor potentiale (%) care exprima gradul
de schimbare al rezultatelor implementarii masurilor de modificare, precum si
nivelul modificarilor. Indicele de evaluare R se calculeaza conform formulei: [12]

R=Ai x Pi , (3)

unde: R - indicele de eficienta;

Ai - riscul aparitiei masurilor alternative (%);

Pi - pierderile in conformitate cu clasificarea masurilorr (in puncte).

In baza valorii obtinute al indicelui, schimbérile se clasificd in functie de
gradul de expunere (tabelul 29) si nivelul de influenta (tabelul 30).

Tabelul 29
Clasificarea schimbarilor in functie de gradul de expunere

Tipul de

. Indexul schimbarii Caracteristicile impactului
schimbare

Foarte puternica 38% < R < 50%

imbunatatire a performantei.

Nivel extrem al impactului capabil sa reduca
complet eficienta managementului,
suspendarea implementarii masurilor de

managementului, crestere puternica

Importanta 24% < R £ 37%

cerintelor organelor superioare.

Reducere semnificativa a eficientei

duratei de realizare a masurilor de
imbunatatire, nerespectarea cadrului legal,
aparitia lucrarilor suplimentare, ignorarea

Reducere mai semnificativa

reducerea calitatii gestionarii.

managementului, durata de timp mai mare a
Medie de 17% < R < 23% | realizarii schimbarilor, nerespectarea cadrului
legal, aparitia lucrarilor suplimentre,

BUPT



4.3 — Riscul in procesul de imbunatatire a activitatii in administratia publica 209

Nesemnificativa

9% <R=<16%

Scadere semnificativa a eficientei
managementului, o usoara crestere a duratei
de realizare a masurilor de Tmbunatatire,
lucrari suplimentare nesemnificative.

Ignorabila

Absenta oricarui impact negativ asupra

2%<R=<8% managementului procesului de realizare a

schimbarilor.

Tabelul 30

Clasificarea schimbarilor in functie de nivelul de influenta asupra
eficientei managementului si rezultatelor finale ale activitatii administatiei

publice locale

Tipul de Indicele Caracteristicile impactului si metodologia
schimbare schimbarii gestionarii
Este definit ca o modificare primara pentru
analiza. Fiecare schimbare inadmisibild trebuie sa
o 31 % < R < 50 aibé_ o] stratggie d_e prellzlcrvarei con_stant Si
Inadmisibila continuu sa fie analizate pana cand nivelul de

influenta se va reduce la acceptabil. Schimbarea
trebuie sa fie monitorizata constant, continuu, iar
nivelul sdu periodic reevaluat.

Justificata

14 % <R < 30

Este definit ca o schimbare, pentru prelucrarea
secundara. Fiecare schimbare cu un nivel
justificat trebuie sa aiba o strategie de prelucrare.
in plus trebuie procesate constant si continuu atat
timp pana cand nivelul de influentd se reduce la
acceptabil. Schimbarea trebuie sa fie monitorizata
continuu, iar nivelul sau reevaluat periodic.

Acceptabila

2% <R<13%

Schimbarea poat fi propusa pentru
adoptate. Schimbarea trebuie reevaluata
periodic.

A treia etapa se caracterizeaza prin faptul ca trebuie stabilitda metoda de
prelucrare a schimbarii concrete tinind cont de impactul cdilor alternative asupra
eficientei gestiunii. Metodele de prelucrare pot fi clasificate dupa cum se prezinta in

tabelul 31.
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Tabelul 31
Principalele modalitati de a raspunde la aparitia unor cai alternative
ale administratiei publice locale

Metoda de .

e . . . Nivelul

procesare a Optiuni privind activitatile de gestionare s e
. v - schimbarilor
schimbarilor
Scaderea probabilitatii de aparitie si / sau a maririi
ierderilor ibil I ituatie negativa, c

Atenuarea pierderilor posibile de la o situatie negativa, ceea Justificat

ce minimizeaza nivelul influentei schimbarilor
asupra eficientei gestionarii

Confirmarea posibilitatii de aparitie a unei situatii
Adoptarea negative si decizia de a accepta consecintele si Acceptabil
compensarea prejudiciului din propriile resurse

Elaborarea variantelor posibile de reducere a

. e o - : Inadmisibil
pierderilor in cazul unei situatii negative

Protectia

Transferul de responsabilitate privind gestionarea
Transferul schimbarii catre alti participanti, fara lichidarea Justificat
sursei de schimbare

Analizédnd problema elaborarii unui mecanism de monitorizare a rezultatelor
activitatii administratiei publice locale, se pune accentul pe faptul ca exista o
anumita dificultate Tn constructia modelelor de Tmbunatatire a proceselor de
management si in aplicarea lor. Acestea se datoreaza intr-o mare masura,
incertitudinii  perioadelor viitoare n care va exista subsistemul de
management. Acest factor conduce la evidenta alternativelor posibile in dezvoltarea
situatiei, deoarece va fi necesar un sir de masuri pentru implementarea eficienta a
schimbarilor.

Scopul realizarii proiectelor de imbunatatire a activitatii este de a obtine
efecte economice (de exemplu, cantitatea) si/sau structurale (adica calitatea). in
teoria economica modernd, exista multe metode pentru evaluarea -eficacitatii,
inclusiv metodele de evaluare a eficientei economice, financiare sau sociale
prezentate in capitolul I. Intr-un mod restrans, efectul economic al modernizirii
pretinselor subsisteme de gestionare in administratia publica locald se calculeaza
conform formulei: [119]

Es = Ps - Cs, (4)
unde:

Es - efectul economic de la introducerea de masuri de
fmbunatatire a subsistemului de management;

Ps - sursa efectului economic (profit suplimentar sau reducere
a cheltuielilor bugetare ca rezultat al proceselor de
gestionare);

Cs - cheltuielile aferente masurilor de imbunatatire.

BUPT



4.3 — Riscul in procesul de imbunatatire a activitatii in administratia publica 211

Cheltuielile de modernizare a fiecarui subsistem de gestionare au
urmatoarele componente:
1. Cheltuieli directe:
1.1. cheltuielile administratiei publice locale pentru Tindeplinirea
competentelor sale;
1.2. alocarile bugetare privind realizarea programului de schimbare;
1.3. costul lucrarilor de cercetare si dezvoltare;
1.4. plata serviciilor de consultantg;

2.Cheltuieli indirecte, care includ:

2.1. cheltuielile de gestionare a programului de schimbari in cazul
implementarii;

2.2. cheltuielile pentru inzestrarea tehnica a organelor administratiei
publice locale;

2.3. cheltuielile prevazute pentru perfectionarea resurselor umane din
administratia publica locala.

Pe parcursul realizarii programului vor aparea efecte structurale care se
clasifica ca externe si interne:

Efectele structurale interne includ:

1. reducerea dependentei administratiei publice locale de ajutorul din
bugetele altor niveluri ca urmare a eliberarii resurselor financiare suplimentare;

2. implementarea mecanismului de ajustare a mijloacelor bugetare in baza
rezultatelor obtinute, precum si introducerea practicii de anuald privind rezultatele
si activitatile principale care vor spori eficienta si calitatea muncii a institutiei in
domeniul respectiv;

3. introducerea standardelor de calitate ale serviciilor publice si utilizarea
mecanismului de finantare bugetard permite optimizarea activitatii administratiei
publice locale si imbunatatirea performantelor financiare a activitatilor lor.

Efectele structurale externe includ:

1. dezvoltarea si implementarea unei politici eficiente de dezvoltare a
administratiei publice locale. in special, optimizarea cheltuielilor in proiecte de
dezvoltare realizate pe mijloacele bugetare va spori activitatea socio-economica si
va genera premisele pentru un climat favorabil pentru evolutia situatiei socio-
economice in ansamblu;

2. imbunatatirea calitatii serviciilor prin introducerea standardelor de calitate
a serviciilor publice si prin utilizarea mecanismului de sarcini bugetare. In acest caz,
se vor lua in considerare nevoile si preferintele populatiei privind serviciile, inclusiv
si calitatea serviciilor.

Astfel, utilizarea anumitor criterii de performanta denota eficacitatea
implementarii masurilor de Iimbunatatire a activitatii administratiei publice
locale. Aceasta este urmata atat de efecte economice cat si structurale. Cu toate
acestea, eficienta punerii in aplicare a masurilor de Tmbunatatire se afla sub
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impactul factorilor interni si externi. In realizarea practici a masurilor trebuie
acordata atentia cuvenita procesului de imbunatatire a rezultatelor implementarii.

4.4. Elaborarea metodologiei de monitorizare a calitatii serviciilor publice

In acest subcapitol, autorul fundamenteaza necesitatea monitorizarii calit&tii
serviciilor publice, care constda in faptul ca, pana la finalizarea activitatii
administrative, pot fi eliminate neajunsurile, iar calitatea poate fi ridicata la nivelul
dorit. Controlul calitatii trebuie sa se prezinte ca o parte integrantd a procesului de
management, jucand rolul de feedback in sistemul de reglare al calitdtii. In
consecinta, controlul calitatii, nu necesitd separarea sa ca a unei proceduri izolate
din procesul evaluat, si totodata urmareste atat controlul calitatii cat si gasirea unor
modalitati de a o imbunatati. [110] Autorul a elaborat un algoritm de functionare a
managementului calitatii care consta in implementarea etapelor succesive, situat pe
nivelele ierarhice (figura 57).

Selectia prealabild a criteriului (standard), care determind nivelul de realizare a
eficientei

Compararea criteriilor cu situatia actuald §i cu indicatorii

Nivelul 1

Etapa — selectia criteriilor

Eficientd/ineficienta activitatii

g

| Determinarea vectorilor decisivi in activitatea de control |

Nivelul 2

| Determinarea posibilitatilor si scopurilor strategice |

Etapa - alegerea strategiei

| Determinarea potentialului a obiectivului evaluat ‘

I

Determinarea functiilor gi felurilor prioritare de control al calititii serviciilor
publice

Alegerea metodelor de control al calitatii si realizarea lor

Etapa sistemicd
Nivelul 3

Alegerea termenelor de control pentru activitatea datd, care poate influenta
rezultatul scontat

0

| Sistematizarea activitatilor conform scopurilor si obiectivelor |

Depistarea legdturilor dintre diferite aspecte in activitatea de prestare servicii si
nivelul de influentd

Nivelul 4

Etapa rezultatelor

| Luarea deciziei |

Figura 57. Algoritmul metodicii de control al calitatii serviciilor publice
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Etapa I - selectarea criteriilor

Managementul controlului calitatii presupune selectia prealabila a criteriilor
(standard), care determina nivelul de eficienta. Aceste criterii in viitor, se vor
compara cu situatia reald, cu indicia de performanta si se determina daca activitatile
sunt eficiente sau ineficiente. Criteriile sunt elaborate pe baza sarcinilor
administrative pentru o unitate speciald, pentru o functie, apoi se determina
rezultatele care sunt scontate. Criteriile stabilite (in cifre) prezinta asteptarile
conducatorului. Indicii reflectd rezultatele de performanta. Anume comparatia
criteriilor si indicatorilor permit evaluarea obiectiva a calitdtii si luarea deciziei cu
privire la evaluarea corespunzatoare. Din pacate, sistemul actual nu prevede astfel
de criterii de performanta a administratiei publice locale, si prevede doar furnizarea
de statistici.

Etapa II - alegerea strategqiei.

Pentru controlul calitatii o conditie importantd este determinarea exacta a
activitatilor principale ale administratiei publice locale. Aceste directii sunt
determinate de oportunitatile strategice, obiectivele, situatia socio-economica a
regiunii. Indicatorii unificati pentru toate regiunile, in cazul in care exista diferente
obiective intre ele, nu pot stimula liderii regionali privind punerea in aplicare a
posibilitatilor lor strategice si nu permit evaluarea obiectiva a rezultatelor obtinute.

Prin urmare, obiectivele ar trebui sa fie:
clar formulate si intelese;
masurabile, acesta poate fi utilizat de feedback;
realiste si realizabile in timp util;
legate de sistemul de recompensd, deoarece scopul trebuie
sa motiveze actiunile executantilor;
compatibile cu obiectivele anumitor grupuri de interpreti;
formalizable.

A WNBH

ow

Etapa III - sistemica

Frecventa de monitorizare trebuie sa corespunda caracterului activitatii si
trebuie sa fie determinatd, avand criteriul de bazad capacitatea de a inflenta
rezultatul scontat. Toti indicii indiferent daca pot fi influentati sau nu se prezinta si
se evalueaza anual.

Etapa IV - a rezultatelor

Crearea unui sistem eficient de control care caracterizeaza toate directiile
decisive, presupun o sistematizare prealabila a activitatilor in functie de scopurile si
obiectivele stabilite de conducere.

In unele cazuri, organul superior de conducere este obligat s& controleze nu
rezultatul, ci Tnsasi procesul de realizare a obiectivelor:

1. in cazul cand sunt implementate pe scara larga schimbari pe termen
lung, si este imposibil sa se masoare rezultatele obtinute in cursul pe parcusul
perioadei de evaluare;
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2. In cazul cand insasi respectarea normelor si reglementarilor stabilite
prezinta o prioritate pentru nivelul superior. Aceasta a condus la faptul ca unele
activitati importante sunt ratate si neevaluate.

Etapa finald a managementului de control al calitatii este luarea deciziilor,
care contribuie la realizarea optima a obiectivelor. Astfel, fara etapa final3,
adicd luarea deciziilor, nu poate fi efectiv. In calitate de decizii pot fi: [76]

1. corectarea insdsi a obiectivului;

2. intoarcere la situatia initiala;

3. acordarea resurselor suplimentare;

faptul ca

4. urmarirea penala sau promovarea unor functionari.
Particularitatea esentialda a managementului de control al calitatii este

stabiliti in prealabil.
Astfel, in baza algoritmului metodicii de control al calitatii, autorul propune

efectuarea controlului calitdtii folosind criteriile si indicii de calitate. Inainte de a lua
o decizie de gestionare trebuie utilizate criteriile mentionate in tabelul 32. In fata
fiecarui criteriu se stabilesc coeficienti care pot fi atat pozitivi, cat si negativi.
Ulterior se insumeaza coeficientii obtinuti si se impart la numarul total de criterii.
Daca rezultatul este mai aproape de unitate - decizia poate fi considerata eficienta,
daca acelasi rezultat este aproape de zero, - aceasta solutie poate fi considerata
putin efectiva; in cazul in care acelasi rezultat este negativ, activitatea de gestionare
e considerata absolut neefectiva.

controlul se efectueaza permanent si in baza criteriilor de eficienta,

Tabelul 32
Criteriile principale pentru controlul calitatii serviciilor publice
Nr. Criterii Coefi- Indicatori
ord cient
1 2 3 4
1 Constatarea 1 Con_statarea _ _ot_)lect|velor Si
motivelor deciziei
2 Lipsa de obiective si motivele 1
) deciziei
. Comentarea pentru o mai buna
Explicare 1 N -
intelegere a solutiilor
4, Lipsa explicarii -1
Hot4rarea 1 Continutul  sarcinilor pentru
executare
6 Absenta completa a unei liste 1
) de sarcini concrete
Prezenta denumirii formei
documentului, prezenta
7. Forma si denumirea 1 formularului oficial, precum si
atributelor persoanei
responsabile
Absenta denumirii formei
documentului, formularului
8. L : . -1
oficial, precum si atributele
persoanei responsabile
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9. Monotonia de scris -1
10. Motivarea deciziei 1 Prqmisiuni sub f_ormé de prime,
majorarea salariului
11. Lipsa stimulentelor -1
Evidenta caracteristicilor fizice,
12. Sanatatea 1 mentale, psihologice si
emotionale ale executantilor
Lipsa evidentei
caracteristicilor fizice,
13. . . ! -1
mentale, psihologice si
emotionale ale executantilor
14. Legitim_itgtea (respectarea 1 Respectarea legilor
legislatiei)
15. Incalcarea legilor (evaziune) -1
16. Acuratete 1 O definitie clard a misiunii
17 Lipsa de termen limita pentru 1
' indeplinirea sarcinilor
18. Cultura de comunicare 1 Recurs Cétrev e_xecutant;i, sub
forma de rugaminte
19. Neglijarea executantilor -1
20 Utilizarea rationala a 1 Utilizarea eficientd si rationala
) resurselor a resurselor organizatiei
Utilizarea ineficienta si
21. irationala a resurselor -1
organizatiei
22. Genialitatea 1 Premiul pentru creativitate
23 Nu se prevede remunerarea 1
) pentru geniul salariatului
Coducatorul a avut grija de
24. Asigurarea tehnica 1 asigurarea tehnica a angajatilor
(mese, calculatoare, etc.)
25 Lipsa mijloacelor tehnice 1
) destinate angajatilor
Conducatorul nu  foloseste
26. Imaginea organizatiei 1 logotipul organizatiei pentru
luarea deciziilor proaste
Folosirea imaginei
>7 organizatiei, chiar si atunci 1
' cand unele decizii proaste vor
fi apreciate ca obligatorii
Crearea unui mediu de lucru
28. Conditiile de lucru, de viata 1 confortabil pentru angajati-
executanti
Indiferenta fatd de conditiile
29. " : -1
de munca ale executantilor
Evidenta factorilor de
30. Mentalitatea 1 importanta regionala sau
internationala
31. Lipsa evidentei factorilor -1
32. Starea de spirit a 1 In cazul in care starea de spirit
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executantului

a executantului este buna (cum
ar fi munca, pace, familie, de
spirit, etc.), atunci si lucrul se
efctueaza bine

In cazul n care starea de
spirit a executantului este rea

33. ; < -1
atunci lucrul nu se efectueaza
bine
Profesionalismul Un angaJa_t Cu experienta p_oate
34. . 1 cu o mai mare probabilitate
executantului .
obtine rezultate bune
Un novice poate distruge o
35. " < -1
solutie bine conceputa
Absenta monotoniei in
36. Monotonie -1 informatii pentru o mai buna
perceptie a ei
Monotonia n informatie
37. (determina o scadere a -1
nivelului de perceptie)
Se observa tendinta spre
38. Criterii orientate pe scopuri 1 solutionarea problemelor
sociale si economice
Nu exista dirijarea spre
39. solutionarea problemelor -1
socio-economice
Existd o necesitate pronuntata
40. Actualitate 1 pentru solutionarea problemei
in acest moment
Tema nu este prezenta sau
41, . » -1
slab exprimata
42. Semnificatie 1 Acg_asta <_1_eC|Z|e prezinta
utilitate pe viitor
Aceasta  decizie  prezinta
43, . - 1
utilitate pe viitor
Prezenta selectarii: 1n ce
masura in timpul lucrarilor vor
fi luate in considerare diferite
optiuni pentru solutii posibile;
44, Criterii de variante 1 compararea lor cu scopul de a
selecta optiunile eficiente
pentru a asigura solutionarea
problemelor la cel mai mic cost
in cel mai scurt timp posibil
45 Lipsa alternativelor de 1
) strategii, situatii disperate
Au un impact pozitiv asupra:
Importanta sociala conditiilor de trai, atractivitatii
46. 1 i - s
muncii, dezvoltarii abilitatilor
creative ale individului
47. Indiferenta fata de -1
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importanta si valoarea
executantilor, pentru ei nu
sunt prevazute garantii
sociale

Aceasta decizie ar trebui sa fie
orientata catre: satisfacerea

48. Criterii sociali 1 nevoilor materiale si spirituale
ale grupurilor sociale,
colectivului.

Solutie destinata exclusiv
satisfacerii nevoilor materiale
49, - - - -1
numai a subiectului
managementului
Aceasta solutie are scopul de a
gestiona domeniul economic,
Criteriile dinamicii indicilor care va asigura schimbarile
50. S R 1 indicilor, va preveni recesiunea,
economici ai activitatii . . . Sy
va stabiliza situatia economica,
va contribuie la cresterea si
utilizarea rationald a resurselor
Nu se concentreaza pe
51. gestionarea competenta a -1
economiei
Prezenta n documentele
administrative a indicatorilor
- ) . o calitatii care indeplinesc
Criteriile nivelului tehnic si al . b, P -
52. S L 1 cerintele standardelor si
calitatii serviciilor ’ < . ;
’ reglementarilor tehnice, cu
accent pe servicii publice de
inalta calitate, si pe inovatie
Lipsesc indicatori de structura
53 pe vér;té_, calitate, ﬁabilitatg, 1
) disponibilitate, performanta,
cost, nivel de specializare
Existenta metodelor privind

54. Criterii metodice 1 executarea lucrarilor si
asigurarea metodica

55 Lipsa metodelor privind 1

' executarea lucrarilor
Orientarea deciziilor catre
o " elaborarea de rognoze
Criteriul de excelenta al - prog !
56. S 1 planuri, programe, rapoarte -
indicilor L S N
statistice , activitati in
domeniul controlului
Lipsa activitatii de control si
57. de analiza privind prognoza si -1
strategiile
oo " Conformitatea cu ordinea de
Criteriul de excelenta a < .
58. 1 procedura, cu continutul

schemei tehnologice

procedurilor, in schema logica

BUPT



218 Utilizarea metodei “Program-Scop” in vederea cresterii eficientei - 4

de lucru, n scopuri si 1In
continut

Lipsa de concordanta cu
ordinea de procedura, cu

59. continutul procedurilor, cu -1
schema logicd de lucru, cu
scopuri si cu continut
Executarea deciziei fara erori in
documente, avand claritatea
expunerii; documentele
rezultative trebuie sa contina:
structurizarea textului,
Criterii  de  calitate in plasarea logica a materialului
60. executarea si indeplinirea 1 informativ, a concluziilor
documentelor indicatiilor, a tabelelor, a link-
urilor necesare pentru cautarea
materialelor informative.
Documentele trebuie sa fie
indeplinite cu precizie si design
estetic.
Analfabetismul, defecte si
61. executie eronata a -1
documentelor
Crearea unei unitati structurale
speciale care va dirija
executarea deciziilor. Calitatea
acestei structuri se
Criteriul de calitate a carapterizeazé prin prezen’ge
62. " . . 1 unui manager care poarta
structurii organizatorice « .
raspunderea pentru intreaga
lucrare, apoi a managerilor prin
distributia de obligatiuni, prin
crearea sistemului de control al
calitatii procesului de executare
Criteriul de distribuire Distribu;iq Asarcinilor . catre
63. rationala a muncii intre 1 exechangl n- func.!;|e de
executanti capaut_atea lor si devn_lvelul de
’ acoperire cu alte lucrari
Existenta unui program eficient
Criteriul de organizare a de execgtgre” a
64. . 1 managementului si utilizarea lui
lucrului N . .
in calitate de instrument de
organizare a muncii
Lipsa algoritmului de
65. executare a deciziei -1
Criteriul de respectare a
66. duratelor de executare a 1
etapelor
67. Nu sunt luate in considerare -1
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nivelul de cunostinte i
abilitatile executantilor,
deciziile sunt impuse la

intamplare

Disponibilitatea de informatii
fiabile despre executanti, care
ar explica motivele de

68. Ale(;arta_a criteriului 1 activitate a lor, nivelul de
motivational - K <
cointeresare n aceasta
activitate, executarea calitativa
a lucrarilor etc.
Managerii nu sunt interesati
69 de atitudinile morale, sociale 1
) si psihologice ale
executantilor
Completarea nivelului de
asigurare a executantilor cu
Criterii  privind asigurarea muloace_de comunicare, de
70. . 1w 1 reproductie si de afisare,
tehnico-materiala . - -
computere si imprimante
personale, in raport cu nivelul
normativ.
71 Executantii nu sunt dotati cu 1
) mijloace tehnice
Informatiile privind decizia este
suficienta pentru executarea
72 Criterii  privind asigurarea 1 deciziei, iar critriille privind

informativa

nivelul de calitate exprima
fiabilitatea informatiilor,
exactitatea lor

Concluzii

Rezultatele activitatii administratiei publice locale sunt deseori criticate.
Cetatenii se asteapta la cresterea nivelului de bunastare dar actiunile administratiei
locale nu conduc la Tmbunatatirea calitatii serviciilor.

Cele mai semnificative rezultatele obtinute de autor in cercetarea calitatii
serviciilor publice si care prezinta noutate stiintifica, sunt dupa cum urmeaza:

1.

AWN

sistematizarea metodele existente de monitorizare a calitati
activitatii administratiilor publice locale, care poseda o particularitate
comuna: orientarea sistemului de gestionare pe rezultatele
scontate;

organizarea interna a activitatii;

interactiunea cu beneficiarii de servicii publice;

definirea notiunii de control al calitatii activitatii ca un proces de
comparare a rezultatelor deciziilor de management cu criteriile de
stat;

identificarea principalelor caracteristici ale procedurilor de control al
calitatii activitatii (calitatea serviciilor publice): obiective si strategii,
procese, etape, functii, modele conceptuale si de management al
calitatii ca fiind conditii necesare pentru imbunatatirea serviciilor
publice furnizate;
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6. stabilirea sarcinilor de formare si implementare a standardelor de
calitate, in baza cdrora se propun baze supuse unor principii care
includ abordarile si tipurile de control al activitatii, modele si criterii
pentru controlul calitdtii, cerintele relevante (de corelare,
comparabilitate, verificabilitate, oportunitate, fiabilitate, flexibilitate
in ceea ce priveste inovatia si altele) care sunt necesare pentru
controlul gestiunii puterii executive;

7. elaborarea metodologiei de gestionare a controlului calitatii activitatii
administratiei publice locale, inclusiv algoritmul de functionare:
selectarea criteriilor, alegerea strategiei, precum si criteriile propuse
obiective si indicatori de calitate: competenta tuturor functiilor
publice, sistemul de stimulente pentru functionari, hardware si
software, etc., in scopul de a imbunatdti mecanismul de feedback
pentru persoanele care presteaza si beneficiaza de servicii publice.

Controlul calitatii activitatii administratiilor publice locale este o procedura de
comparare a rezultatelor decizilor de management cu criteriile care exprima
valorile, interesele, obiective si normele pentru imbunatatirea eficientei activitatii
administratiei publice locale.
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CAPITOLUL V
ELABORAREA METODOLOGIEI DE
MONITORIZARE A CALITATII SERVICIILOR
PUBLICE LOCALE

5.1. Modelul indicativ si indicatorii integrali in dirijarea calitatii vietii

Scopul principal al organelor administratiei publice locale este asigurarea
coerentei si transparentei activitatii lor pentru a asigura bunastarea economica a
teritoriilor, cetatenilor si astfel - de a Imbunatati calitatea vietii in
regiune. Managementul administratiei publice locale este un proces complex si
multidimensional, iar obiectul Iui se caracterizeaza printr-o multitudine de
componente, elemente si subsisteme.

Criteriile si indicatorii de evaluare a capacitatilor autoguvernarii publice
locale, in opinia autorului, pot fi urmatorii:

a. bunastarea materiala si nivelul de trai,

satisfactia locuintei si calitatea acesteia,
starea de sanatate si mediul medical,
servicii comunale si anexe acestora,
protectia sociala si ajutorul comunitar,
calitatea educatiei si nivelele acesteia,
nivelul de informatizare a societatii
nivelul de dezvoltare a culturii fizice si sportului,
nivelul de dezvoltare a sectorului cultural
nivelul de siguranta ecologica
eficienta activitatii administratiei publice locale

S "0 ao0o

e

Indicatorii utilizati in sistemul de managementului indicativ, sunt principalii
cuantificatori in mdsurarea eficientei functiilor administratiei publice locale. Analiza
prin conceptul de management indicativ se bazeaza pe comparatia subsistemelor de
indicatori agregati, ce exprima sub forma calitativa si cantitativa nivelul vietii,
situatia economica si sociala in zona analizatd, fiind cel mai sensibil cuantificator al
eficacitatii administratiei publice locale. Principalul indicator al eficacitatii activitatii
administratiei publice locale este indicatorul integrat ,,calitatea vietii”, care include
indicatorii mentionati mai sus. [107]

Etapa finald in desfasurarea oricarei activitati este controlul, care este cauzat
de necesitatea permanenta de a verifica rezultatele activitatii in vederea eliminarii
deficientelor si pentru a imbunatati eficienta activitatii. Controlul prezinta
monitorizarea si verificarea respectarii planurilor, standardelor, regulamentelor,
directivelor in procesul de functionare a sistemului dat. Astfel sunt evaluate
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rezultatele managementului, abaterile de la principiile de organizare si

reglementare. Deci, controlul permite sa se stabileascd cat de bine sunt respectati

parametrii sistemului.
Prin urmare, controlul indeplineste doua scopuri principale: [105]

in primul rénd, permite sa directioneze toate activitatile pentru indeplinirea

scopurilor prin verificarea starii reale a lucrurilor si a gradului de
implementare reald a deciziilor luate.

ii. In al doilea rdnd, ofera o oportunitate de a imbunatati activitatea prin depistarea

si corectarea abaterilor si a cauzelor acestora.

Pentru evaluarea eficacitatii activitatii administratiei publice locale autorul
propune metoda de cercetare calitativa, bazata pe studiul opiniei publice cu privire
la satisfactia pe componentele calitatii vietii prin sondaj sociologic, opinia publica
fiind un factorul determinant al eficientei sociale a activitatii administratiei publice
locale.

Astfel, au fost stabilite patru grupe (P) de indicatori integrali, care reflecta
diferite aspecte socio-economice ale vietii populatiei: grupa economica, grupa
ecologica, grupa de securitate si grupa sociala. Fiecare grupa include un set de
subindicatori integrali (j), care la randul sau, fiecare din ei, este agregat prin
indicatori individuali (i).

A. Grupa ECONOMICA

Bundastarea populatiei: situatia materiala a familiei, existenta unui loc de
munca constant;

Sistemul de sanatate: calitatea deservirii medicale in oras, pregatirea
profesionald din cadrul sistemului de sanatate, calitatea seviciilor in
spitale;

Conditiile locative: calitatea conditiilor locative, calitatea servicilor asociatiei de
locatari, calitatea autoguvernarii locale.

B. Grupa ECOLOGICA:

Calitatea mediului inconjurator: intretinerea spatiilor verzi, sistemul de
constientizare a populatiei referitor la mediu, gradul de poluare;

Securitatea ecologica: serviciul de dezinsectie si deratizare in oras, serviciul de
ecarisaj, serviciul de administrare a spatiilor verzi a orasului,

Calitatea serviciului ecologic: situatia ecologica din zona, calitatea apei si
canalizarii din zona, sistemul de colectare a deseurilor.

C. Grupa SECURITATE

Securitatea vietei: securitatea din localitate, calitatea organelor abilitate
insarcinate cu siguranta populatiei, pregatirea profesionald a organelor
de siguranta.

Securitatea informatiei: securitatea si confidentialitatea obiectului muncii,
utilitatea numarului de urgenta 112, securitatea informatii personale;
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Securitatea in caz de calamitadtsi: calitatea serviciului de pompieri; implicarea
operativa in caz de calamitate; informarea si asistenta in caz de
calamitate naturala.

D. Grupa SOCIALA

Sistemul de educatie: calitatea educatiei prescolare, calitatea educatiei
scolare, modul de acordare a subventiei de la bugetul local.

Cultura: serviciior din sfera de culturd, frecventarea centrele de cultura,
cartile citite.

Educatia fizica si sportul: frecventa ocazionald la centrele sportive, existenta
salilor de sport, ocuparea permanenta cu un tip de sport.

5.2. Algoritmul determinarii eficientei activitatii administratiei publice locale

Pentru a determina eficienta activitatii administratiei publice locale si pentru
a determina ratingul lor in clasament se foloseste urmatorul algoritm.

Pasul 1.
Se determind indicatorii individuali, agregati si grupati, exemplificati Tn
tabelul 36 si notati astfel:

i = indicator individual ( i€ {a,b,c} );

j - indicator agregat cuantificat prin indicatorii individuali ( j € {1,2,3} );

— p - indicator grupat (al grupei) cuantificat prin indicatorii agregati ( p¢€

{A,B,C,D} );
— r - ratingul fiecarui indicator obtinut prin exprimare apreciativa sau calculata,
reprezentand valoarea indicatorului pe o scard de la 0 la 5;

- g - gradul de importata a fiecarui indicator in parte, exprima greutatea
specificd a unui indicator individual Tn indicatorul global pe care Il
determina, pe o scarade la 0 la 5;

Se exprima valorile ratingurilor indicatorilor individuali in urma anchetelor
pentru fiecare oras in parte si simultan se determina si se completeaza gradul de
importanta a fiecarui indicator individual ,, i ”, ce exprima rangul greutatii specifice
propriu.

Pasul 2.

Se determind ratingul indicatorilor agregas pe baza indicatorilor individuali
si se stabileste conform anchetei rangul si greutatea specificd a fiecarui indicator
agregat ,,R;” conform formulei (5):

R _ Zi:{a,b,c} rixgi

J
Z i={a,b,c} gi

' (5)
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Unde: r; - ratingul indicatorului individual stabilit prin ancheta;
g; — gradul de importanta a indicatorului individual;
J - tipul indicatorului agregat;
a, b, c - multimea indicatorilor individuali din grupa respectiva.

Modelul centralizat al indicatorilor individuali, al indicatorilor agregati si al
indicatorilor grupati sunt detaliati in tabelul urmator pe exemplul orasului
Sannicolaul Mare (tabelul 33):

Modelul centralizat al indicatorilor individuali

Tabelul 33
SANNICOLAUL MARE
Grupa de s g
e . Indicatori individuali e 5
indicatori o ©
plJ i g r
A | GRUPA ECONOMICA
1 BUNASTAREA POPULATIEI R; 3,25
a Cum este apreciata bunastarea 5 3
populatiei
Cum este apreciata situatia
b - 4 3
materiala
C Existenta unui loc constat de munc3 3 4
2 SISTEMUL DE SANATATE R; 2,42
Calitatea serviciilor medicale din
a 4 2
oras
Pregatirea profesionald sistemul
b . 5 3
medical
c Calitatea serviciilor in spitale 3
3 CONDITIILE LOCATIVE R; 3,50
Deciziile factorilor decidenti 3 3
b Multumirea fatd de conditiile locative 5
c Serviciile asociatiilor de locatari 2 3
B | GRUPA ECOLOGICA
1 Calitatea mediului inconjurator R; 1,89
a Aprecierea intretinerii spatiilor verzi 3 2
Constientizare a populatiei fata de
b . 1 1
mediu
C Aprecierea gradului de poluare 5 2
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2 Securitatea ecologica R; 2,18
Serviciul de dezinsectie si deratizare 4 2
b Serviciul de ecarisaj 5 2
c Administrarea spatiilor verzi 2 3
3 Calitatea serviciului ecologic R; 3,75
Situatia ecologicd din zond 5 4
Calitatea apei si canalizarii din zon3 4 4
c Sistemul de colectare a deseurilor 3 3
GRUPA SECURITATE
1. Securitatea vietei R; 3,42
Securitatea din localitate prin
a . C 5 4
ordinea publica
Calitatea organelor de ordine
b A 4 3
publica
Pregatirea profesionala a organelor
C . - 3 3
de ordine publica
2 Securitatea informatiei R; 3,75
a Securitatea si confidentialitatea 4 4
persoanei
b Utilitatea numarului de urgentd 112 S5
c Securitatea informatiilor personale 3
3 Securitatea in caz de calamitati R; 3,58
a Calitatea serviciului de pompieri 5 5
Implicarea operativa in caz de
b . 4 3
calamitate
Informarea si asistenta in caz de
C . v 3 2
calamitate naturala
GRUPA SOCIALA
1. EDUCATIE R; 3,42
Calitatea educatiei prescolare 4
Calitatea educatiei scolare S5
Modul de acordare a subventiei de
C 3 2
la bugetul local
2. CULTURA R, | 1,60
a. Calitatea serviciior din sfera de 2 2

BUPT



226 Elaborarea metodologiei de monitorizare a calitatii serviciilor - 5

cultura

b. Frecventati centrelor de culturd 2 1

c Informatizarea cultural si 1 2
socializarea

3. Educatia fizica si sport R; 1,20

a. Cluburi si asociati sportive 1

b Frecventati centrele sportive 1 2
Frecventa activitatilor sportive

C T 3 1
individuale

Pasul 3.

Se calculeaza ratingul ,,R," a indicatorului ,,p” grupat (adicd rangul grupei)
pentru grupul respectiv cumulat cu rangul si greutatea specifica fiecarui indicator

grupat conform formulei (7) (tabelul 34):

_ Zi‘ﬂrjxgj

e >
g
=19 J
/ , (7)
Tabelul 34

SANNICOLAUL MARE
A GRUPA ECONOMICA R, | 3,05
BUNASTAREA POPULATIEI 5 3,25
SISTEMUL DE SANATATE 3 2,42
Conditile locative 2 3,50
B GRUPA ECOLOGICA R, | 240
Calitatea mediului inconjurator 4 1,89
Securitatea ecologica 3 2,18
Calitatea serviciului ecologic 2 3,75
C GRUPA SECURITATE Ro 3,53
Securitatea vietei 5 3,42
Securitatea informatiei 2 3,75
Securitatea in caz de calamitati 3 3,58
D GRUPA SOCIALA Rp | 2,52
1. | Sistemul de educatie 5 3,42
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2. Cultura 2 1,60
3. Educatia fizica si sportul 2 1,20
Pasul 4.

Se calculeaza ratingul total ,,R/” a celor patru grupe majore de indicatori
integrali ,, A, B, C, D" de analiza specifici fiecarui oras in parte, conform formulei

(8):
Z p={4,B,C,D} "y X8

t Z gp (8)

I

R

Acesti pasi se efectueaza pentru toate orasele stabilite pentru analiza.

A | ECONOMIC 3,05
B | ECOLOGIC 2,40
C | SECURITATE 3,53
D | SOCIAL 2,52
R, = 2,88
Pasul 5.

Se calculeaza indicele ratingului total ,, Ir; " pentru fiecare oras in raport cu
gradul maxim ,, gmax “ @ rangului, cu formula (9) :

L (9)

YImax

Ipe =

in cazul orasului Sannicolau Mare indicele ratingului total este de 0,5752,
exprimand o greutate specifica a satisfactiei fata de valoarea de referinta de 57,51
%, ceea ce arata ca aceast oras se afla la aproape jumatate din maximul posibil de
satisfactie a nivelului de trai.

Pasul 6.
Se calculeaza gradul total ,,G;” de acoperire a ratingului realizat, conform
formulei:

G, :ZRk XR, . =7 XTy + 1y X¥po + ¥ X1y + 1y XF,
kep , (10)

Acest grad total ,,G;" de acoperire exprima dupd caz marimea satisfactiei
populaiei fata de nivelul de trai exprimat prin cele patru grupe majore de indicatori,
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calitatea deciziilor administratiei publice locale, rezerva de crestere spre o calitate
superioara a vietii, s.a.

Gradul total de acoperire a ratingului realizat ,,G; ” este de 32,39 puncte
din 100 maxim posibile (adica 32,39%) si exprima nivelul de trai prin agregarea
efectelor sinergice a indicatorilor grupati (figura 58).

1 1

N
4

3 3

5.00
4.00
3.00

Figura 58. Gradul total de acoperire a ratingului realizat ,,G:

Pasul 7.
Se calculeaza coordonatele punctului de intersectie a tuturor grupurilor,
formula 11.

= (A7), (1)

p 2 2
Vectorul ,, V,; " reprezinta centrul de greutate al poligonului indicatorilor
grupati, fiind punctul median ce exprima starea de echilibru sau dezechilibru, iar

prin valoarea numerica a multimi ce determina vectorul exprima rezerva de echilibru
pentru o stabilitate de durata.
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Securitate Economic

0\ N >

1 ; Aceasta abatere

Valoa eta .| exprima distanta fata
agregata i ore
aogreg de punctul de echilibru

2| (¢ B

-5 -4 -3 -2 -1 0 ] 2 3 4 5
-1 -
Ve 2] \
4

Ecologic Social

(e}

Valoarea agregata in punctul median determinat de centrul de greutate a
poligonului indicatorilor grupati in cazul orasului Sannicolau Mare este determinata
prin vectorul cu urmatoarele valori nominale: V; = (0,2648;0,5666).

Vectorul ¥, = (x;y) este determinat pe abcisd de valoare ,,x” iar pe ordonat¥

14
de valoarea ,,y”, crednd asfel posibilitatea definirii functiei vectoriale V,,'(x;y)
specifica orasului analizat. Aceasta functie are rolul de a modela extrapolarea
tendintelor de satisfacere a nevoilor specific nivelului de trai.

Datele sondajului servesc pentru identificarea punctelor slabe in
managementul administratiei publice locale. Analizand satisfatia cetatenilor privind
unele componente ale vietii, se pot elabora recomandari concrete in vederea
fmbunatatirii activitatii administratiei publice locale.

Astfel, in determinarea eficientei calitatii administratiei publice a vietii in
regiune, s-a folosit analiza sistemica, pe baza abordarii cibernetice si
sinergice. Astfel a fost posibil sa se elaboreze un model indicativ sociologic de
gestionare al calitatii vietii in regiune, tinand seama de complexitatea sistemelor de
autoguvernare. Planificarea si gestionarea economiei in baza indicativilor integrali
face posibila asigurarea armoniei in societate cu privire la obiectivele si scopurile de
dezvoltare socio-economica a tarii, judetilor, localitatilor din regiune. Planificarea
indicativa prevede investirea directa a resurselor bugetare in realizarea proiectelor
socio-economice nationale si locale. In acest sens, proiectele si programele nationale
si locale sunt, pe de o parte, justificate din punct de vedere socio-economic, pe de

a

BUPT



230 Elaborarea metodologiei de monitorizare a calitatii serviciilor - 5

altd parte, completate cu cele mai avansate solutii stiintifice si tehnologice. In
consecinta, creste nivel socio-economic si tehnologic al proiectelor si programelor
speciale. Metoda indicativilor integrali permite sa se analizeze mai profund dinamica
calitatii vietii si sa@ se determine in care domenii a scazut satisfactia cetatenilor iar in
baza acestor analize sa se elaboreze un sir de masuri pentru imbunatatirea calitatii
vietii. [96]

5.3. Programul de cercetare empiric "Satisfactia populatiei din
orasele judetului Timis privind principalele componente ale calitatii vietii si
reformele sociale si economice”

Actualitatea studiului este conditionatd de faptului cd una dintre cele mai
importante caracteristici ale situatiei socio-economice a oricarei regiuni este
calitatea vietii populatiei. Conceptul de "calitate a vietii", este privit ca un complex
de caracteristici valoroase ale vietii persoanelor (grupuri sociale si societate in
ansamblu), precum si a conditiilor si proceselor de existenta. Conceptul este asociat
nu numai cu satisfacerea nevoilor umane de baza, dar, de asemenea, cu
posibilitatea de a se realiza in muncd, in viata spirituald si alte forme de
activitati. Calitatea vietii este principalul criteriu de dezvoltare stiintifica, tehnica si
umana al tarii, regiunii, localitatii de realizarea a securitatii socio-economice si de
determinare a nivelului de dezvoltare socio-economica. Asigurarea calitatii si nivelul
decent de trai al populatiei prezinta o prioritate absolutd, iar atingerea nivelului
calitatii vietii populatiei din tarile dezvoltate prezinta sarcind strategica
majora. Asigurarea calitatii decente a vietii populatiei este imposibila fara reforme
sociao-economice profunde. Cu toate acestea, reformele efectuate nu intotdeauna
ating obiectivele planificate, si atitudinea populatiei fata de reforme nu sunt
intotdeauna clare. in plus, o parte a reformelor necesitd ajustiri majore in cursul
implementarii. [53]

Problema studiului : asimetria dintre asteptarile si rezultatele deciziilor sociale si
economice care au ca scop cresterea calitati vietii In regiunea
respectiva.

Obiectivul studiului: analiza atitudinii populatiei fata de deciziile socio-economice
in orasele judetului Timis, precum si evaluarea calitatii vietii populatiei
in aceasta zona.

Obiectul cercetarii: satisfactia populatiei din orasele judetului Timis in varsta de
peste 18 ani.

Subiect de cercetare: opiniei publice cu privire la calitatea vietii in judetul Timis;
satisfactia populatiei privind rezultatele reformelor sociale si
economice din judetul Timis.

Ipoteza de studiu: Ipoteza principald: nivelul de satisfactie a populatiei privind
starea calitatii vietii si obiectiile acesteea cu privire la reformele sociale
si economice sunt in corelatie directda cu dezvoltarea economica a
judetului Timis si cu eficienta activitatii administratiei publice locale.

Ipoteze suplimentare:
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1. Marea majoritate a populatiei din judetului Timis este nemultumita de
starea calitatii a vietii si nu sunt multumiti de rezultatele reformelor sociale si
economice.

2. De starea calitatii vietii nu sunt multumite asa cu grupuri, cum ar fi
pensionarii, lucratorii din sfera bugetara, muncitori necalificati, iar gradul ridicat de
satisfactie fata de calitatea vietii se observa in asa grupuri, cum ar fi antreprenorii si
managerii de rangul mijlociu si de rangul inalt din diferite organizatii si intreprinderi.

3. Cu cat este mai Tnalta dotare materiala, tehnica si tehnologica al sferei
sociale, cu cat sunt mai mari investitiile in acest domeniu, cu atat este mai mare
satisfactia populatiei de calitatea vietii.

5. Printre principalele amenintari la adresa securitatii vietii societatii sunt
problemele de mediu si criminalitatea.

Principalele scopuri ale studiului: Pentru a testa ipoteza de baza este
necesar sa se determine:

e evaluarea satisfactiei privind conditiile materiale de viata ale
populatiei;

¢ evaluarea conditiilor economice din judet;

e evaluarea activitatii administratiei publice si conducatorilor
acestora.

Pentru a testa ipotezele suplimentare este necesar de a stabili:

1. Apreciaerea de catre populatie a reformelor sociale si economice in curs si
evaluarea satisfactii privind reformele;

2. Determinrea raitingului calitatii vietii populatiei in orasele judetului Timis in
baza indicatorilor integrali ai calitatii vietii;

3. Determinarea dependentei dintre satisfactia populatiei privind indicatorii
integrali si investitile Tn acest domeniu, precum si dotarea materiald si
tehnica;

4. Analiza principalelor amenintari la adresa sigurantei publice si determinarea
raportului populatiei fata de aceste amenintari;

5. Evaluarea factorilor de securitate juridica si ecologica ale populatiei;
Interpretarea concepfiilor de baza: Calitatea vietii - o descriere completd a

factorilor socio-economici, politici, culturali, ideologici, de mediu si a conditiilor de
existenta si dezvoltare a individului, locul omului in societate. Acesta este asociata nu
numai cu satisfacerea nevoilor umane de baza, dar, de asemenea, cu posibilitatea de
a se realiza in munca, in viata spirituala si alte forme de activitati.

Starea calitatii vietii — indicii calitatii vietii la un anumit moment.

Componentele de baza ale calitafii viefii - criteriile care exprima cel mai clar
esenta, proprietatile si starea de calitate a vietii. Ele dau o oportunitate de a face o
evaluare comparativa a unor fenomene sau obiecte si de a determina cel mai optim
dintre ele.

Nivelului de trai - include un set de conditii de trai ale populatiei, corelat cu
nivelului atins de dezvoltare economica. Acesta este caracterizat prin astfel de
indicatori ca salariul mediu lunar al angajatilor in economie, venitul pe cap de
locuitor pe lund, marimea medie a pensiilor, minimul de existenta numarul oamenilor
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cu venituri sub minimul de existenta, raportul dintre nivelul minim de existenta si
venituri pe cap de locuitor, precum raportul dintre nivelul minim de existenta si
salariul mediu lunar etc.

Pentru cercetarea a satisfactiei populatiei din orasele judetului Timis privind
principalele component ale calitatii vietii prin programul indicative au fost selectate
orasele:

1. Gataia - 8100 locuitori
2. Sannicolau - 12900 locuitori
3. Jimbolia - 11000 locuitori
4. Ciacova - 7200 locuitori
5. Recas - 8500 locuitori
6. Buzias - 7700 locuitori
7. Deta - 6400 locuitori
8. Faget - 7200 locuitori

In baza Raitingului total (Rt) se poate face concluzia cd populatia oraselor
judetului Timisi apreciaza nivelul sau de trai la un nivel mijlocii. In mod conventional
orasele judetului Timis, comform calculelor obtinute, se pot stabili trei zone (tabelul 35)

Tabelul 35
Raitingului total al oraselor judetului Timis
Nr Greutatea specifica a R,
Or d Orasele P; fata de valoarea de G

referinta

Sannicolau 57,52
Jimbolia 57,66

Recas 3,07 61,49

eta X . .

w

1. Zona cu nivel de trai relativ buna (zona albastra)

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 in gestionarea administratiei
publice locale in baza satisfactiei populatiei de anumiti factori si se pot elabora
recomandari privind imbunatatirea activitatii autoguvernarii.
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De exemplu, pe baza analizei poate fi remarcat faptul ca in orasele incluse in
“zona verde” (tabelul 36) s-au identificat urmatoarele probleme mai urgente. In
orasul Gataia, acestea sunt bunastarea populatiei, calitatea mediului ambient,
sistemul cultural si securitatea ecologici. In Sinnicolau dificultdtile se observd in
domeniul educatiei fizice si sportului, culturii si securitatea ecologicd. In Jimbolia
problemele stringente sunt in sistemul social si anume in domeniul de cultura si de
educatie. In orasul Ciacova sunt probleme nesolutionate in bundstarea populatiei si
in sistemul de educatie.

Tabelul 36
Clasificarea oraselor din "zona verde” conform indicatorilor integrali
totali
Orasele
Nr. Grupul de factori innicolaul
ord. Gataia Sinnicolau Jimbolia Ciacova
Mare
Grupa economica 2,28 3,5 2,64 2,59
- Bunastarea 1,75 3,25 2,42 2,00
populatiei
1. - Sistemul de
o o 2,75 2,42 2,67 3,42
sanatate
- Conditii locative 2,92 3,50 3,18 2,82
Grupa ecologica 2,22 2,40 3,06 2,96
- Caht_atea mediului 1,67 1,89 2,50 2,83
ambiant
2 - Securitatea 2,33 2,18 3,33 2,83
ecologica
- Calitatea 3,17 3,75 3,75 3,42
serviciilor sociale
Grupa securitatea 3,02 3,53 3,58 3,73
- Securitatea vietii 3,00 3,42 3,17 3,92
3, - Securitatea 3,33 3,75 3,75 3,75
informatiilor
- Securltatfaa in caz 2,83 3,53 417 3,42
de calamitate
Grupa sociala 2,86 2,52 2,25 2,66
- Sistemul el 308 3,42 2,42 2,42
4 educatie
’ - Cultura 2,42 1,60 1,58 2,25
- Educatia fizica si 2,73 1,20 2,50 3,67
sport

N

In ” zona mov” se pot remarca probleme nesolutionate in domeniul social in
deosebi in domeniul culturii (orasul Recas). Aici se pot adauga factorii ecologici,
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unde indicatorul integral total atinge 2,96. In special, in orasul Recas, respondentii
remarca situatia precara a mediului ambient (tabelul 37).

Tabelul 37
Clasificarea oraselor din ” zona mov” conform indicatorilor integrali
totali
Nr. Orasele
Grupul de factori
ord. Recas Buzias
Grupa economica 3,38 3,54
1 - Bunastarea populatiei 3,75 3,25
) - Sistemul de sanatate 2,75 4,08
- Conditii locative 3,42 3,45
Grupa ecologica 3,31 2,96
5 - Calitatea mediului ambiant 3,08 2,42
- Securitatea ecologica 3,33 3,33
- Calitatea serviciilor sociale 3,75 3,50
Grupa securitatea 3,02 3,41
3 - Securitatea vietii 2,58 3,42
' - Securitatea informatiilor 3,50 3,75
- Securitatea in caz de calamitate 3,42 3,17
Grupa sociala 2,58 3,05
4 - Sistemul de educatie 2,75 2,75
' - Cultura 2,00 3,67
- Educatia fizica si sport 2,75 3,17
Datele sondajului servesc pentru identificarea punctelor slabe fin

managementul administratiei publice locale. Analizand satisfactia cetatenilor privind
unele component ale vietii administratiei pot elabora recomandari concrete in
vederea imbunatatirii activitatilor mentionate cu probleme.
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Una dintre principalele probleme ale Romaniei moderne este de a asigura un
nivel tnalt al calitdtii vietii. Eficienta administratie publice locale este un termen
extrem de larg, cuprinde diverse aspecte de evaluare si masurare a performantei. in
stiinta se folosesc, de asemenea concepte similare, cum ar fi, "eficacitate", si
"calitate". Prin " eficacitate” se are in vedere gradul de realizare a rezultatelor
scontate, iar prin evaluarea calitatii - corespunde proprietatilor unui obiect sau
fenomen a esentei lor. Analiza teoretica si metodologica a problemei arata ca, in
ciuda varietatii abordarilor, in general, ele pot fi impartite in modelul "“cheltuieli” si
modelul " eficacitate”. Tendinta din ultimii ani este utilizarea tot mai mare a
modelului " eficacitate”, cea mai adecvatd care raspunde mai bine scopului de
fmbunatatire a activitatii administratiei publice locale. Evaluarea eficientei activitatii
administratiei publice locale poate fi efectuata si din punct de vedere al eficientei
sociale, care include in sine evaluarea calitativa, care se exprima in corespunderea
scopului administratiei publice locale necesitatilor populatiei. Reesind din cele spuse,
eficienta sociald a administratiei publice locale poate fi considerata ca fiind calitatea
vietii populatiei, care include diferite componente ale bunastarii socio-economic ale
societatii.

Calitatea vietii apare ca un concept multidimensional ce include indicatorii
economici si socio-psihologici, exprimati prin gradul de satisfactie de conditiile vietii a
oamenilor. Aceasta include, de asemenea, astfel de componente importante, cum ar
fi piata fortei de munca, calitatea asistentei medicale, servicii sociale de baz3,
aspectele de mediu si altele. In plus, calitatea vietii presupune implicarea tuturor
membrilor societatii in luarea deciziilor vitale si utilizarea posibilitatilor, oferite de
conditiile sociale, economice, politice, legale pentru functionarea societatii si a
statului. Din punct de vedere metodologic, este greu de determinat un sistem de
indicatori care caracterizeaza esenta categoriei "calitatea vietii". Existda o serie de
abordari in determinarea indicatorilor de calitate a vietii, In functie de baza
metodologica aleasa. Printre acestea sunt astfel de metodici bine cunoscute ca
"Indicele Dezvoltarii Potentiale Umane (IDPU)" (ONU), metodica de masurare a
calitatii vietii (comisia UNESCO pentru Populatie si calitatea vietii).

Aceste metodici se bazeazad pe calcularea indicatorului integral al calitatii
vietii, dar ele au diferente fundamentale, atat in abordarile teoretice céat si
metodologice - indicatorilor si indicilor constitutivi pentru calcularea indicatorului
integral. Astfel, se poate afirma: calitatea vietii ca un indicator integral de eficienta
sociala a gestionarii in administratia publica locala prezinta o totalitate de indicatori
cu privire la toate aspectele vietii social-economice, sociale si culturale. Prin
masurarea acestor indicatori si construirea modelului original de calitate a vietii se
determina punctele slabe din sistemul administratiei publice (prin analiza

n
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principalelor domenii de activitate a administratiei publice locale) si se utilizeaza
pentru determinarea principalelor directii de dezvoltare a regiunii intregi.

Multe dintre solutiile cheie pentru imbunatatirea calitatii vietii populatiei sunt
luate si aplicate in practica la nivelul administratiei locale. In leg&turd cu aceasta, a
crescut relevanta masurarii si evaluarii performantei administratiei publice locale.

Experienta mondiala de utilizare a diferitelor modele de management al
resurselor umane confirma faptul ca transferul mecanic al modelelor de
management de la un mediu social la altul este aproape imposibil. In procesul de
elaborare al modelului de management propriu trebuie sa se tina seama de influenta
unor factori cum ar fi tipul de proprietate, forma de guvernare si maturitatea

relatiilor existente pe pias. In baza analizei conceptelor de management al
resurselor umane existente, tindnd cont de patricularitatile dezvoltarii economice a
Romaniei, se pot stabili patru functii ale managementului resurselor umane:

1. evaluarea potentialului angajatilor, selectia, angajarea si crearea

conditiilor pentru dezvoltarea resurselor umane in vederea determinarii
capitalului uman;

2. activizarea factorului uman in managementul resurselor umane - in
atestare, in planificarea carierei, in crearea oportunitdtii de formare si
instruire;

3. investirea de capital in efectuara modificarilor in managementul
resurselor umane;

4. formarea mecanismului de crestere a motivatiei morale si materiale a
resurselor umane in baza rezultatelor muncii.

In conditiile moderne de dezvoltare a economiei Romaniei, teoria si practica

utilizarii resurselor umane, in opinia autorului, ar trebui sa se bazeze pe urmatoarele

principii fundamentale:

1. intr-o economie de piata cel mai important moment este utilizarea
mai eficientd a criteriilor economice pentru determinarea abordarii
fiecarei persoane in procesul de productie si in gestionare;

2. nivelul actual de dezvoltare a societatii informationale este inevitabil
insotit de cresterea nivelului de responsabilitate a fiecarui angajat
pentru activitatile lor de munca;

3. pe piata muncii se intensificd concurenta pentru cele mai
competente resurse umane, ceea ce le transfera din categoria de

factorul gratis in obiectul investitiilor pe termen lung;
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cresterea investitiilor in pregatirea anumitor categorii de resurse
umane de nalta calificare;

cresterea constantd a cerintelor de calitate privind resursele umane
determind o crestere a investitilor in educatie, In pregatirea
profesionald, in pregadtirea sistematicd si in perfectionarea care

imbunatateste valoarea capitalului uman.

Etapa initiala a reformei administrative din tara si procesul asociat de creare

a unui nou sistem de organe ale administratiei publice locale au actualizat

considerabil problema formarii unui cadru de resurse umane, aceste fiind apte prin

competenta lor sa solutioneze programele locale.

In managementul resurselor umane din administratia publica locala ar

trebui sa se ia In considerare urmatorii factori:

structura de varsta a personalului;

nivelul de calificare a angajatilor;

sursele de recrutare a resurselor umane;

cerintele privind formarea si instruirea rezervei de resurse umane;
tendintele de dezvoltare ale situatiei personalului;

cerintele pentru fiecare functie;

planificarea carierei;

planificarea dezvoltarii resurselor umane pe baza de programe sau

proiecte specifice.

Din studiul efectuat in teza s-au facut urmatoarele concluzii teoretice care

prezinta noutatea stiintifica si care sunt propuse pentru sustinere:

Pe baza analizei caracteristicilor administratiei publice locale ca o
formd de autoritate publici, a fost argumentat, cd esentd
potentialului de resurse umane din administratia publica locald
poate fi apreciata in sens larg si restrans. in sensul larg, potentialul
include tot personalul unitati administrative, care participa la
guvernare. Intr-un sens restrdns, potentialul de resurse umane
include numai personalul care lucreaza in organele administratiei
locale, numite in continuare resurse umane ale administratiei

publice locale.
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2. Prin analiza noului cadru de reglementare a administratiei publice

locale, au fost identificate urmatoarele criterii care caracterizeaza

resursele umane ale administratiilor publice locale:

e criteriul functional;

e criteriul timp;

e criteriu legal;

e criteriul profesional;

e criteriul compensator;

e criteriul | caracterului functiei;

e criteriu de a avea autoritatea de a aborda problemele

locale.

In calitate de criteriu principal al resurselor umane poate servi volumul de

cunostinte profesionale, deprinderi, abilitati si calitdti, necesare pentru a atinge

obiectivele activitati profesionale.

In urma studierii literaturii de specialitate si activitatii administratiei publice a

judetului Timis au fost stabilite unele contradictii in sistemul de resurse umane:

1. S-a constatat faptul ca in continutul procesului de formare si

dezvoltare a resurselor umane ale administratiei publice locale se

pastreaza tendintele vechi si se formeaza noi tendinte negative care

prezinta o problema:

pastrarea in structura resurselor umane a administratiei
publice locale resurse umane "vechi" care poarta nu doar
cunostinte si experienta bogata, dar si stereotipuri de
management vechi care nu corespund realitatiillor noului

sistem de autoguvernare;

2. continud diferentierea de resurse umane pe varste in directia de

crestere a ponderii grupei de angajati cu varste mari;

3. S-a argumentat faptul, ca actualmente in sistemul actual de resurse

umane ale administratiei publice locale s-a creat un bloc de

contradictii, dintre care:

contradictia dintre abordarile extensive si intensive in

formarea resurselor umane;
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e dintre necesitatea obiectiva de personal de inalta calificare si
nivelul real de profesionalism;

e dintre tendinta de crestere a nivelului de educatie generala a
resurselor umane si nivelul de specializare in pregatirea
profesionala;

e dintre oportunitatile disponibile de solutionare a obiectivelor
si cerintele privind nivelul de solutionare a lor dictat de noile
realitati sociale.

Pentru a atinge obiectivul cercetdrii in teza au fost stabilite si solutionate

urmatoarele sarcini:

1. Analiza sistemului de formare a capacitatii resurselor umane ale
administratiei publice locale si a caracteristicilor actuale a
tendintelor si problemelor de dezvoltare ale lor.

2. Studierea continutului si eficientei formelor si tehnicilor de lucru cu
resursele umane ale administratiei publice locale si identificarea
problemelor si deficientelor existente.

3. Analiza managementului resurselor umane si propunerea directiilor
de Tmbunatatire. Justificarea importantei monitoringului resurselor
umane in sistemul de monitorizare a calitatii si eficientei activitatii
administratiei publice locale.

Baza empiricd a tezei a fost compusd din: legislatia in vigoare care

reglementeaza statutul, principiile de organizare si functionare a administratiei
locale, precum si acte normative care reglementeaza lucrul cu resursele umane din
administratia publica locald; materialele statistice publicate la nivel de tara si de
regiune, care caracterizeazd compozitia cantitativa si calitativa a resurselor umane
din administratia publica locala.

In legislatia actuald prin funcie publics se intelege o activitate profesionald,

care se desfdsoard prin functiile publice, fiind ocupate prin contract de munca.

De calitatea si profesionalismul functionarilor publici si de interesul acestora
in abordarea problemelor locale depinde eficienta realizarii politicii sociale si
economice de stat de teritoriul administratiilor publice locale. Formarea unui corp

profesional de functionari este posibil prin selectarea calitativd a resurselor umane
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din administratia publica locala, precum si prin dezvoltarea sistemului de selectare a
lor.

Prin selectarea resurselor umane in administratia publica locala ar trebui sa
se inteleaga o parte a procesului de recrutare, alegand un singur candidat pentru
postul vacant al functiei din numarul total de candidati prin determinarea
corespunderii cerintelor functiei vacante, precum si scopurilor si obiectivelor
administratiei publice locale.

Prin sistemul de selectare, in recrutarea resurselor umane din administratia

publica localda, autorul propune sa se inteleaga subsistemul functional al

managementului_de resurse _umane in_administratie care include: totalitatea de

surse_interdependente, metode si mecanisme de selectare in recrutarea resurselor

umane si_alegerea unui candidat pentru postul vacant din numdarul total de

candidati, determinarea corespunderii cerintelor functiei, obiectivelor administratiei

publice locale.
Rezultatele analizei sistemului actual de selectare privind recrutarea

resurselor umane din administratia localad a aratat, ca procesul de selectare este slab
dezvoltat, nu contine un concept dezvoltat de selectare, numarul metodelor de
selectare utilizate este foarte limitat si nu satisface pe deplin problema de evaluare
complexa si cuprinzatoare a candidatilor pentru posturile vacante. Toate aceste
deficiente creaza posibilitati semnificativ limitate de a alege cel mai bun candidat
pentru postul vacant. in plus, eficienta muncii a functionarilor deja angajati este
joasa, iar calitatea serviciilor furnizate de administratie, este eficienta comunitatea
locala de la un nivel mic.

Pentru a dezvolta sistemul de selectare in vederea angajarii personalului in
administratia locala autorul a stabilit principiile si metodele de formare si dezvoltare
a sistemului specificat. In conformitate cu principiile de formare si dezvoltare a
sistemului de selectie si recrutare a personalului din administratia locald, in acest
studiu este de asteptat sa inteleaga regulile, principalele prevederi si normele care
trebuie urmate de conducdtorii de departamente ale administratiei publice locale in
formarea sistemului de selectare si recrutare in administratia locala.

Rezultatele activitatii administratiei publice locale sunt deseori criticate.
Cetatenii se asteapta la cresterea nivelului de bunastare, dar actiunile administratiei

locale nu conduc la imbunatatirea calitatii serviciilor.
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Cele mai semnificative rezultatele obtinute de autor in cercetarea calitatii

serviciilor publice si care prezintd noutate stiintificda, sunt dupa cum urmeaza:

1.

sistematizarea metodelor existente de monitorizare a calitatii
activitatii administratiilor publice locale, care poseda o particularitate
comuna: orientarea sistemului de gestionare pe rezultatele
scontate;

organizarea interna a activitatii;

interactiunea cu beneficiarii de servicii publice;

definirea notiunii de control al calitatii activitatii ca un proces de
comparare a rezultatelor deciziilor de management cu criteriile de
stat;

identificarea principalelor caracteristici ale procedurilor de control al
calitatii activitatii (calitatea serviciilor publice): obiective si strategii,
procese, etape, functii, modele conceptuale si de management al
calitadtii, ca fiind conditii necesare pentru imbunatédtirea serviciilor
publice furnizate;

stabilirea sarcinilor de formare si implementare a standardelor de
calitate, In baza carora se propun baze supuse unor principii care
includ abordarile si tipurile de control al activitatii, modele si criterii
pentru controlul calitatii, cerintele relevante (de corelare,
comparabilitate, verificabilitate, oportunitate, fiabilitate, flexibilitate
in ceea ce priveste inovatia si altele) care sunt necesare pentru
controlul gestiunii puterii executive;

elaborarea metodologiei de gestionare a controlului calitatii activitatii
administratiei publice locale, inclusiv algoritmul de functionare:
selectarea criteriilor, alegerea strategiei, precum si criteriile obiective
propuse si indicatori de calitate: competenta tuturor functiilor
publice, sistemul de stimulente pentru functionari, hardware si
software, etc., in scopul de a imbunatati mecanismul de feedback

pentru persoanele care presteaza si beneficiaza de servicii publice.

Controlul calitatii activitatii administratiilor publice locale este o procedura de

comparare a rezultatelor deciziilor de management cu criteriile care exprima
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valorile, interesele, obiective si normele pentru imbunatatirea eficientei activitatii
administratiei publice locale.

Algoritmul functionarii metodei de control al calitatii, care consta in
realizarea etapelor succesive (selectia criteriilor, alegerea strategiei, etapa
sistemica, etapa rezultativd), permite o mai bund intelegere a managementului
procesului de control al calitdsii activitatii vizate. Etapele sunt situate pe ierarhii. La
fiecare etapa se realizeaza succesiunea masurilor, care asigura functionarea metodei
in scopul de imbunatatire a gestionarii activitatii administratiei publice locale.

Continutul principal al lucrarii. Importanta temei propuse in lucrare se
caracterizeazd prin nivelul de amploare a problemelor studiate. in lucrare sa
determinat scopul, obiectul, subiectul si metodologia studiului, se argumenteaza
noutatea stiintifici a tezei, semnificatia practicd a cercetdrilor si testdrilor. In primul
capitol "Unele considerente privind cercetarea calitadtii vieti populatei in contextul
furnizarii serviciului public”, se analizeaza conceptele cheie si esensa politicii de
resurse umane, importanta acesteia si conditiile de dezvoltare. O atentie deosebita
este acordata conceptului de "politica de resurse umane”, prevederile carui permit
dezvoltarea esentei managementului resurselor umane si a necesitasi de a utilize
conceptele sale in activitatea administraziei publice si care sunt modalitdtile de
implementare efectiva a elementelor sale in activitatea administratiei publice locale.
Au fost determinate obiectivele principale ale politicii de resurse umane in organelle
administrasiei publice locale. A fost stabilit faptul ca nivelul calitatii vietii oamenilor
este in functie si de un asa factor ca eficienta activitatii administratiei publice locale.

|\\

Conceptual “calitatea vietii” include multe componente, printre care este si
implicarea tuturor membrilor societatii in solutionarea problemelor locale si utilizarea
posibilitatilor oferite de conditiile sociale, economice, politice si legale. Autorul a
stabilit indicii constitutivi pentru calcularea indicatorului integral al calitatii vietii. Prin
masurarea acestor indicatori si elaborarea modelului original de calitate al vietii se
determina prin punctele slabe in activitatea administratiei publice locale, apoi se
stabilesc directiile principale ale Tmbunatatirile activitatii lor.

in capitolul II “Concepijiile teoretio-metodologice in cercetarea
obiectelor managementului resurselor umane in activitatea administrasiei
publice locale” prezinta analiza principalelor directii de modernizare a

managementului resurselor umane, precum si analiza particularitatilor influentei

BUPT



Concluzii si contributii proprii 243

reformei asupra resurselor umane si managementului resurselor umane in
administratia publica locala.

Pe baza analizei particularitatilor administratiei publice locale, ca o forma de
autoritate publica s-a justificat, ca potentialul de resurse umane din administratia
publici locald poate fi analizat in sens larg si restrans. in sens larg, potentialul
uneste toti locuitorii administratiei publice locale, care efectueaza autoguvernare si
care participa la solutionarea problemelor de importanta locala.

Caracteristicile  managementului  resurselor umane ale organelor
administratiei publice locale sunt determinate de etapa initiala de formare si de
specificitatea noului sistem a administratiei locale ca o forma de gestionare social3,
precum si de particulritatile politicii de resurse umane si de mediul socio-economic in
care functioneaza organele de autoguvernare.

in capitolul III "Managementul carierei resurselor umane in
activitatea administratiei publice locale si cdile de imbunatatre a lui” au fost
studiate problemele de gestiune in administratia publica locald printr-o abordare
complexa, se analizeaza rezultatele cercetarilor privind selectarea si recrutarea
resurselor umane, se propun modalitati de imbunatatire a managementului acestor
resurse.

Astfel, rezultatele analizei sistemului de selectare a resurselor umane si a
cerintelor de baza a acestui sistem au fost folosite de autor pentru elaborarea
Recomandarilor metodologice si practice privind managementul selectarii in vederea
angajarii resurselor umane in administrata publica locala. O atentie deosebita este
acordata formarii sistemului de perfectionare a functionarilor publici, care este una
dintre principalele directii ale managementului resurselor umane din administratiile
locale. Autorul propune un sistem de dezvoltare profesionald continua a
functionarilor. Principalele sarcini si etape ale atestarii sunt prezentate sub forma de
algoritm procedural. Pentru efectuarea atestarii autorul propune modelul de sistem
destinat selectarii resurselor umane care precizeaza continutul etapelor acestui
proces.

In capitolul IV “Utilizarea metodei “program-scop” in vederea
cresterii eficientei activitatii administratiei publice locale” Controlul calitatii
activitatii administratiilor publice locale este o procedura de comparare a rezultatelor
deciziilor de management cu criteriile care exprima valorile, interesele, obiectivele si

normele pentru imbun3tdtirea eficientei activitdtii administratiei publice locale. in
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lucrare a fost dezvoltat conceptual de management de control al calitdtii, au fost
sistematizate procedurile de aplicare a controlului calitatii in activitatea
administratiei publice locale.

Autorul a elaborat algoritmul functionarii metodei de control al calitatii, care
consta in realizarea etapelor succesive (selectia criteriilor, alegerea strategiei, etapa
sistemica, etapa rezultativd), permite o mai bund intelegere a managementului
procesului de control al calitatii activitatii vizate. Etapele sunt situate pe ierarhii. La
fiecare etapa se realizeaza succesiunea masurilor, care asigura functionarea metodei
in scopul de imbunatatire a gestionarii activitatii administratiei publice locale.

In capitolul V “Elaborarea metodologiei de monitorizare a calitsfii
viefii populatiei” a fost consacrat studierii modelului indicativ, bazat pe
comparatia sistemului de indicatori, care se exprima sub forma calitativa si
cantitativd a nivelului vietii, situatiei economice in localitate, fiind cel mai sensibol
indicator al eficacitatii sociale. Autorul a elaborat un algoritm, care a fost utilizat in
efectuarea studiului de caz privind studierea satisfactiei populatiei de judetul Timis,
de calitatea vietii si de reformele sociale si economice. Astfel, analizdnd satisfactia
cetatenilor rivind unele componente ale vietii se pot elabora recomandari concrete in
vederea Imbunatatirii activitatii administratiei publice locale.

In concluzie, ca rezultat al cercetdrilor, sunt prezentate pozitiile teoretice,
concluzii si propuneri cu privire la formarea politicii de resurse umane in
administratia publica locald si cu privire la imbunatatirea calitatii activitatii, care la
randul ei prezinta un factor considerabil in calitatea vietii populatiei. Rezultatele

stiintifice obtinute de autor pe parcursul cercetatii sunt:

1. A fost datda o noua interpretare a conceptului de “politici de resurse
umane ale administratiei publice locale”, care este consideratd ca un
sistem de obiective si principii precum si formele, metodele si
criteriile activitdtii cu resurse umane care derivd din acestea si
permit realizarea functiilor sale in solutionarea problemelor locale.

2. A fost elaborat un model nou de formare a resurselor umane la
nivelul administratiei publice locale, precum si teoria de management
al acestor resurse.

3. Au fost elaborate recomandarile metodologice privind organizarea

selectarii in vederea angajarii in administratia publica locala.
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A fost elaborat mecanizmul organizarii selectarii in vederea angajarii
resurselor umane.

Au fost elaborate recomandarile practice privind organizarea
sistemului de selectare.

A fost analizatda posibilitatea externalizarii unor servicii publice din
sistemul activitatii administratiei publice locale.

A fost elaboratd metodologia de gestionare a controlului calitatii
activitatii serviciilor publice.

Au fost stabilite sarcinile de formare si implimentare a standardelor
de calitate a serviciilor prestate.

Au fost stabiliti indicatorii integrali ai calitatii vietii populatiei si

Metodica evaluarii eficientei activitatii administratiei publice locale.
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