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OIPANIZATIOTAH. o smnuinaanE R R D s S L
Introducere

Administratia publicd din Romania se afla intr-un continuu proces de schimbare Si
dezvoltare, sistemul administrativ suferind transforméri majore in special in perioada imediat
urmitoare a anilor '90. O serie de factori de naturd juridica, sociald sau politicd Si-au pus
amprenta asupra sistemului din administratia publica, institutii publice care sunt concentrate
pe furnizarea de servicii publice de interes general.

Dupd revolutia din 1989, Romaénia a urmat calea ..intoarcerii” in Europa si s-a
transformat in scurt timp in statul cu cea mai entuziasta populatie din regiune referitor la
aderarea la Uniunea Europeana. n imaginarul colectiv, Europa Occidentald devenea un fel
de El Dorado al bundstarii sociale. In ultimii ani, mulfi cercetdtori si-au indreptat atentia
asupra transformdrilor care au avut loc in tdarile din Europa Centrald si de Est in urma
caderii regimurilor comuniste.”, transformari care au vizat in primul rand structura
administratiei, rolul Si atributiile sale dar Si resursa umana implicatd in dezvolarea durabild a
institutiilor care o resprezinta.

Pe de alti parte, trebuie luat in considerare faptul ca in societatea fundamentata pe
cunoastere, uzura capitalului uman s-a amplificat semnificativ, in pas cu ritmul rapid al
schimbarilor din toate domeniile vietii: tehnologic, economic, politic, social etc. ..Schimbari

revolutionare transforma aproape peste noapte cunostintele si abilitatile demodate™

: lacques, Rupnik, Les Européens face a I'élargissement — perceptions, acteurs, enjeux, Presses de Sciences Po,
Paris, 2004, p. 228.
! Chip R. Bell, Manageri si mentori, Editura Curtea Veche, Bucuresti, 2008, p. 20.



Identificarea indicatorilor de performantd a cunoscut in ultimii ani un interes
semnificativ din partea institutiilor publice Si a sectorului neguvernamental, masurarea
performatei devenind un scop in vederea creSterii eficientei i eficacitatii sistemului public Si
gradului de competitivitate.

Strategia de dezvoltare organizafionala a Primariei Municipiului Zalau are la baza
analize complexe asupra modului de organizare Si functionare a primdriei din multiple
perspective: financiard, satisfactia beneficiarilor, proceduri interne, inovare Si dezvoltare
internd, dar Si analize ce vizeaza in mod direct personalul din cadrul institutiei.

Aprofundarea problematicii dezvoltarii resurselor umane din punctul de vedere al
societatii fundamentate pe cunoastere contribuie in mod efectiv la ghidarea si evaluarea
activitatilor pe care institutiile publice trebuie s le efectueze, propunandu-si sa indeplineasca
obiective strategice pentru depasirea cat mai rapida a deficientelor existente din sistemul
national public actual.

Elaborarea prezentei Strategii a implicat activitati de evaluare, analiza Si cercetare
organizate pe paliere ierarhice in cadrul Proiectului ,,Program de imbunatitire a eficacitatii
organizationale a Primdriei Municipiului Zalau prin pregitirea resurselor umane Si
restructurare organizationala” - PROF Zaldu — cod SMIS 23019 finantat prin Programul
Operational Dezvoltarea Capacitatii Administrative, Axa prioritardi 1: Imbunatatiri de
structurd i proces ale managementului ciclului de politici publice, Domeniul major de
interventie 1.3: Imbunitatirea eficacitatii organizationale.

Strategia 1$i propune sd prezinte cadrul legislativ al institutiilor publice locale din
Romadnia Si statutul functionarilor publici in general, aborddnd in maniera specifica elemente
cheie, reprezentative Primdriei municipiului Zalau. Pe de altd parte, tot in cadrul prezentului
Raport se regasesc concluziile pentru fiecare din cele 5 evaludri realizate: evaluare financiara,
evaluarea satisfactiei beneficiarilor, evaluarea proceselor interne, evaluarea personalului din
primdrie cu privire la limbile strdine, referitor la cunosStintele de utilizare ale calculatorului,
comunicare $i comportament $i nu in ultimul rand, referitor la management.

Etapa de evaluare s-a finalizat cu elaborarea unui Raport de evaluare organizational Si
a unui Plan de actiune organizational Si a fost succedata de desfaSurarea programelor de
formare profesionala specifice nevoilor angajatilor din cadrul Primariei Municipiului Zalau.
Programele de formare profesionald au atins domenii multiple: Limbaj mimico-gestual,

Comunicare in limba englezd, Comunicare in limba francezi, TIC — Utilizare calculator,

4|Page



Manager de proiect, Evaluator proiecte, Manager imbunatatire procese, Comunicare Si relatii
publice, etc.

Dezvoltarea profesionald a angajalilor s-a reflectat in activitatea de coaching,
activitate orientatd spre atingerea rezultatelor Si evidentierea performantelor angajatilor
Primariei Municipiului Zalau. Coaching-ul a fost planificat metodic pe baza Planului de
imbundtdltire a activitalii de pregdtire a personalului Si Planului de imbunatafire
organizalionald, ambele realizate in urma evaluarilor efectuate anterior.

In urma implementirii unui plan de actiune riguros Si structurat metodic s-au intocmit
rapoarte — fiSe de coaching pentru fiecare Directie/Departament, structurate pe 3 tipuri de
coaching: Servire cetateni, Schimbare organizationald Si Comportament institutional.

Strategia de dezvoltare organizafionala a Primariei Municipiului Zalau are ca
obiectiv general creSterea eficientei organizationale prin corelarea rezultatelor obtinute din
etapa de evaluare cu performantele dobandite in urma participdrii la programele de formare
profesionald Si cu efectele implementirii planului de actiune organizationala.

Obiectivele specifice sunt:

1. Oferirea unui model de bune practici a Administratiei Publice Locale prin
prezentarea beneficiilor implementérii setului de actiuni care vizeaza creSterea
eficientei organizationale in cadrul Priméariei Municipiului Zalau

2. Prezentarea contextului actual a Primariei Municipiului Zalau

3. Identificarea oportunititilor de dezvoltare durabild Si propunerea unor solutii de
imbunatatire organizationala.

Strategia de dezvoltare organizafionala a Primariei Municipiului Zalau are la baza o

metodologie complexi aplicati, in urma céreia s-au putut specifica recomandari viabile,

interventii directe care pot genera dezvoltarea organizationald a Primariei Municipiului Zalau.

Capitolul 2. Institutiile publice in Romania

Statul este definit ca ,,institutie suprastructurald, instrument principal de organizare

politicd si administrativa prin intermediul cdruia se exercita functionalitatea sistemului social
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Si sunt reglementate relatiile dintre oameni; teritoriul Si populatia asupra cérora iSi exercita
autoritatea aceastd organ izal,:ie.”3

In cadrul statului de drept rolul institutiilor publice este foarte important deoarece prin
intermediul acestora statul iSi indeplineSte funcfiile sale. Constitutia Romaniei, se referd in
Sectiunea III, Capitolul V la autoritdtile publice. Astfel, sunt cuprinse in acest titlu
urmatoarele organisme, calificate de constituant drept autoritati publice: Parlamentul;
Presedintele Romaniei; Guvernul; Autoritatile administratiei publice centrale de specialitate:
ministere, alte organe de specialitate din subordinea Guvernului, autoritdti administrative
autonome; Autoritdtile administratiei publice locale — consiliile locale, judetene si primarii;
Autoritatea judecdtoreascd - instantele judecdtoresti, Ministerul Public, Consiliul Superior al
Magistraturii.In Romaénia, functionand principiul separatie puterilor in stat, institutiile publice
isi manifesta autoritatea in trei directii: directia legislativa, directia executiva si directia
judecatoreasca. Si astfel, fiecarei puteri in stat ii corespund autorititi care realizeaza sarcinile

acesteia.”

Trasaturile definitorii unei institufii publice sunt: constituirea Si functionerea in
temeiul unor reglementari legale, functioneazi (preponderent) pe bani publici, deruleaza
activitati Si servicii de interes public, au competente materiale Si teritoriale limitate, nu
urmaresc obtinerea de profit. °

Tinand cont de modalitatea de organizare statald descentralizati specifici Romaniei,
aceste institulii iSi desfagoara activitatea pe doud nivele administrative: central Si
local. Administratia publica centrala este formata din:

* autoritd{i centrale de specialitate care includ totalitatea autorititilor administrative,
constituite pentru satisfacerea, sub conducerea Guvernului, a intereselor generale ale
societatii la nivelul intregii tari: Consiliul Suprem de Aparare a Tarii, Curtea de
Conturi, Avocatul Poporului, Consiliul legislativ etc.

* autoritdfile administrative autonome prin natura activitatii si atributiile lor realizeaza,
in conditiile legii, activitati executive, de organizare a executirii si de executare in

concret a legilor, dar nu pot fi incadrate in nici una din categoria organelor celor trei

2 Definitie preluata din Dictionarul explicativ al limbii roméne, disponibila pe site-ul www.dexonline.ro
3 Rézvan, Viorescu, Curs Drept Administrativ si adminitratie publicd, Suceava, 2006, p. 24

5 . . - & .

Articol Promovarea valorilor culturale prin cooperarea actorilor locali — PROCULT - , Fundatia Diaspora
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puteri (executiva, legislativa, judecdtoresca), functiondnd independent (autonom) si

neavand organe administrative ierarhic sc,uperioare.6

In ceea ce priveste principiile pe care se bazeazia organizarea Si functionarea
administratiei publice locale acestea sunt conform Constitutiei Romaniei, art 121, alin. 1:
principiul autonomiei locale, principiul decentralizarii, princpiul deconcentririi.”

* Principiul autonomiei locale prespune autonomie decizionald Si financiard a
administratiei publice locale: ,.Prin autonomie locala se inteleg dreptul si capacitatea
efectiva pentru colectivitatile locale sa reglementeze si sd administreze in cadrul legii,
sub propria lor raspundere si in favoarea populatiei respective, o parte importanta din
treburile publice.”™

* Principiul descentralizdrii presupune delegarea autoritdtii publice, intr-un anumit
domeniu, catre nivele administrative inferioare, localizate la nivelul unitatilor
adminstrativ-teritoriale. Ea nu are ca scop doar o decongestionare a centrului de

comanda Si prin acesta 0 mai buna coordonare a deciziei administrative, ci este o

forma de autoadministare. Comunititile locale nu sunt doar cadre ale exercitiului

puterii centrale , ci personalitatea juridicd proprie administrand afacerile locale prin
organe alese pe baze politice.

* Principiul deconcentrdrii presupune trimiterea in teritoriu a unor reprezentanti ai
puterii centrale, care sa exercite atribute ale acesteia in teritoriu, respectiv sub puterea
ierarhicd a Executivului central. Scopul acestui principiu este de a mari eficacitatea

- ¥
aparatului guvernamental.”

Institutiile publice ce actioneaza la nivel local sunt clasificate in funclie de autoritatea

locala in subordinea careia se afla:
* Primdriilor: Centrele de informare pentru cetéteni, Starea civila, Directia de urbanism,
Regiile locale, Directia de impozite si taxe locale, Administratia domeniului public

(parcuri, spatii verzi), Servicii sociale.

®proiect de lege privind organizarea si functionarea administratiei publice centrale

" Constitutia Roméniei, Sectiunea a 2-a — Administratia publicd locald, publicat3 in 31 octombrie 2003

8Cartea europeand pentru administratie locald, articolul 3, intrat# in vigoare la 1 septembrie 1988

? Claudiu, D&nisor, Suport de curs Drept constitutional si institutii politice, Universitatea din Craiova, Craiova,
2013, p. 36-37
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* Prefecturilor - inspectoratul Scolar Judetean, Directia Sanitard Veterinara si pentru
Siguranta Alimentelor, Directia pentru Culturd, Culte si Patrimoniul Cultural National,
Agentia de Protectie a Mediului, Directia Generald a Finantelor Publice, Directia de
Munca, Solidaritate Sociald si Familie, Oficiul pentru Protectia Consumatorilor, Casa
Judeteana de Pensii, Directia pentru Agriculturad si Dezvoltare Rurala, Directia Teritoriala
de Regim Silvic si de Vanatoare, Directia pentru Sport, Directia de Sanatate Publica

* Consiliilor judetene - Institutii de invatimant special, Institutii de culturd — biblioteci,
muzee, teatre, case de culturd de interes judetean, Servicii publice, Directia de evidenta a
persoanelor, Directia de asistenta sociala, Directia generala pentru protectia drepturilor
copilului, Directia pentru administrarea drumurilor si podurilor judetene, Institutii

autofinantate, Agentie de dezvoltare economico-sociala, Corpul gardienilor publici '

2.1 Administratia publica locald. Organizare institutionali

Principiile fundamentale care stau la baza statului de drept presupun un anume cadru
normativ, prin care se realizeaza organizarea si functionarea administratiei publice si prin care
se stabileste in primul rdnd sistemul principial-juridic ce guverneaza intreaga administratie
publica''.

Principiile, ca abstractizari sintetice prin care se redau trasiturile comune, generale,
proprii unui fenomen sau grupari de fenomene reprezinta un important element de cunoastere
a dimensiunilor si caracterelor administratiei publice'?.

Administratia publicd, actiondnd in vederea realizarii functiilor sale, trebuie si prevada
$i sa programeze, si organizeze procesul de executie, si decida, dar sa si pregateasca variante
de decizii pentru decidentul politic, s& coordoneze procesele de executie §i, in sfarsit, si
controleze intreaga activitate de realizare a valorilor politice transpuse in norme juridice; toate
acestea constituie un proces administrativ unic, intre actiunile administratiei existind o
riguroasd succesiune i interactiune, stabilite prin norme juridice.

Rezultda astfel cd, in intreaga sa activitate, administratia publici se subordoneazi
normelor juridice, ratiunea existentei sale fiind organizarea executdrii si asigurarea infiptuirii

acestora.

“Articol Promovarea valorilor culturale prin cooperarea actorilor locali — PROCULT - , Fundatia Diaspora

" llie lovanas, Drept administrativ si elemente ale stiintei administratiei, Editura Didactic si Pedagogics,
Bucuresti, 1977, p.94

*? E.Balan, Elemente de drept administrativ, Ed. Trei, 1999, p.103
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Sectorul administratiei publice locale este reglementat in primul rand in Constitutie -
art.120.123", care cuprinde dispozitii cu categorii de principii de baza, in Legea generala a
administratiei publice locale nr.215/2001, precum si in multiple legi speciale, printre care
mentionam Legea prefectului nr. 340/2004, Legea nr.393/2004 privind statutul alesilor locali,
Legea nr. 115/2015 privind alegerea autoritatilor administratiei locale'.

Principiile de organizare ale administratiei publice in Roménia, reglementate
constitutional si organic, au la bazad prevederile stabilite prin Carta europeana a autonomiei
locale, adoptata la Strasbourg la 15 octombrie 1985 si adoptata in dreptul intern prin Legea
nr.199/1997, publicata in Monitorul Oficial, nr. 331 din 26/11/1997.

Administratia publica, reprezinta, in sens material, o activitate de organizare a executdrii
- si de executare in concret -a legii, realizata prin actiuni cu caracter de dispozitie, prin care se
stabilesc reguli de conduita pentru terti, sub forma de acte juridice, operatiuni administrative,
fapte materiale infaptuite de titularii functiilor publice din sistemul organelor administratiei
publice, si actiuni cu caracter de prestatie, realizate pe baza si in executarea legii, pentru
indeplinirea interesului general, prin asigurarea de servicii publice. In sens formal,
administratia publicd poate fi inteleasd ca un sistem de organe, de institutii, cuprinzand
diverse structuri administrative care realizeazi activitatea de organizare a executdrii i de
executare in concret a legii.

In ceea ce priveSte organizarea institutionala la nivel de administratii publice locale,
aceasta este reglementatd prin Legea Administratiei Publice Locale nr. 215/ 2001"°,
actualizata Si republicata in Monitorul Oficial nr. 222 din 11.04.2010.

Legea reglementeaza regimul general al autonomiei locale, precum Si organizarea $i
functionarea administratiei publice locale: activitali de administratie social-comunitara,
constituirea de aglomerari urbane, intre asociatii de dezvoltare intercomunitard, autoritati
deliberative, autorititi executive, consilii locale, organisme prestatoare de servicii publice Si
de utilitate publicd de interes local sau judetean, operatori de servicii comunitare de utilitati

publice locale sau judetene.

* Viorescu, Rizvan, Drept administrativ si administratie publicd, Ed. Universitatii Stefan cel Mare, Suceava,
2006, p. 211

“ www.administratiepublica.ro

2 Legea Administratiei Publice Locale nr. 215/ 2001 publicatd in —Monitorul Oficial al Romaniei , partea |, nr.
204 din 23 aprilie 2001, cu modificérile si completérile aduse de Ordonanta de urgenta a Guvernului nr.
74/2001; Legea nr. 738/2001; Legea nr. 216/2002; Legea nr. 161/2003; Legea nr. 141/2004; Legea nr.
340/2004; Legea nr. 393/2004; Legea 286/2006.
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Administratia publica in unitatile administrativ-teritoriale se organizeaza Si functioneaza
in temeiul principiilor descentralizarii, autonomiei locale, deconcentrarii serviciilor publice,
eligibilitatii autoritatilor administratiei publice locale, legalitatii Si al consultarii cetatenilor in
solutionarea problemelor locale de interes deosebit.

Deconcentrarea serviciilor publice este, alaturi de descentralizarea acestora, un sistem de
organizare administrativda adoptat in sistemul administratiilor publice locale, precum si in alte
sisteme ale administratiei publice locale, cum este cel francez - care a constituit intotdeauna o
sursi de inspiratie pentru legiuitorul roméan'®. Deconcentrarea presupune acordarea
structurilor teritoriale ale statului (agentilor statali din teritoriu) a unor puteri publice pentru a
fi exercitate in numele statului, insa la nivel teritorial, fiind prin urmare o varianta a
centralizarii.

Pe scurt, descentralizarea este aplicabild ca principiu general de organizare si
functionare a administratiei publice locale, pe cdnd deconcentrarea, ca modalitate expres
prevazuta de actul fundamental pentru organizarea serviciilor publice teritoriale.

Principiile pe baza carora se desfasoara procesul de descentralizare in Romania sunt:
a) principiul subsidiaritatii, care consta in exercitarea competentelor de catre autoritatea
administratiei publice locale situata la nivelul administrativ cel mai apropiat de cetatean si
care dispune de capacitate administrativa necesara;

b) principiul asigurarii resurselor corespunzédtoare competentelor transferate:

c) principiul responsabilitdtii autoritagilor administratiei publice locale in raport cu
competentele ce le revin, care impune obligativitatea realizarii standardelor de calitate in
furnizarea serviciilor publice si de utilitate publica;

d) principiul asigurdrii unui proces de descentralizare stabil, predictibil, bazat pe criterii si
reguli obiective, care sd nu constrdngd activitatea autorititilor administratiei publice locale
sau sa limiteze autonomia locala financiara;

e) principiul echitatii, care implica asigurarea accesului tuturor cetétenilor la serviciile

publice si de utilitate publica;

f) principiul constringerii bugetare, care interzice utilizarea de cétre autorititile administratiei
publice centrale a transferurilor speciale sau a subventiilor pentru acoperirea

deficitelor finale ale bugetelor locale.

Autonomia locald priveSte buna organizare, functionarea, competentele Si atributiile,

precum Si gestionarea resurselor care, potrivit legii, apartin comunei, orasului, municipiului

** A. van Lang, G. Gondouin, V. Inserguet-Brisset, Dictionnaire de droit administratif, 2e edition, Editions Dalloz,
Armand Collin, Paris, 1999, p.100
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sau judetului, dupa caz. Principiul autonomiei locale, sau principiul liberei administrari'’,
este consacrat in primul rdnd de Constitutia Romaniei, revizuita in 2003, in art.120 alin. 1.

Dreptul la autonomie locald apartine colectivitatii locale, insd nu poate fi exercitat de
aceasta in mod direct, ci doar prin reprezentanti, care sunt autorititile administratiei publice
locale'®. Autonomia locald conferd autorititilor administratiei publice locale dreptul ca, in
limitele legii, sd aiba initiative in toate domeniile, cu exceptia celor care sunt date in mod
expres in competenta altor autoritati publice. Autoritatile administratiei publice centrale au
obligatia sd consulte, Tnainte de adoptarea oricarei decizii, structurile asociative ale
autoritatilor administratiei publice locale, in toate problemele care le privesc in mod direct.
Autoritatile administratiei publice locale exercita competente exclusive, competente partajate
Si competente delegate.

Se observa ca, autonomia locald implica atat un drept, cat si abilitatea, capacitatea
autoritatilor administratiie publice locale de a gestiona treburile publice locale. Autoritatile
publice locale vor exercita acest drept in raport cu alte autoritati publice, care trebuie sa-1
respecte si sd se abtina de la a-1 aduce atingere prin norme juridice inferioare legii, dar si in
raport cu colectivitatea locald, care nu poate lua in propriile maini decizia la nivel local, ci
trebuie sd respecte principiul democratiei reprezentative, principiu reliefat si de aceasta
dispozitie legala.

Exercitarea competentelor Si atributiilor stabilite prin lege revine autoritatilor
administratiei publice locale care se gasesc cel mai aproape de cetifean. Stabilirea de
competente Si atributii pentru alte autoritati trebuie sd tind seama de amploarea $i de natura
raspunderii ce le revine, precum Si de cerintele de eficienta Si eficacitate.

Autoritatile administratiei publice centrale nu pot stabili sau impune nici un fel de
responsabilititi autoritatilor administratiei publice locale in procesul de descentralizare a unor
servicii publice ori al credrii de noi servicii publice, fara asigurarea mijloacelor financiare
corespunzatoare pentru realizarea respectivelor responsabilitati.

In cadrul politicii economice nationale, comunele, orasele, municipiile Si judetele au
dreptul la resurse financiare proprii, pe care autorititile administratiei publice locale le
stabilesc, le administreaza Si le utilizeaza pentru indeplinirea competentelor Si atributiilor ce

le revin, in conditiile legii.

17 Jean-Marie Auby, Jean-Bernard Auby, Institutions administratives, 7e edition, Editions Dalloz, 1996, p.109
8 Cosmin Dragos, Dacian, Principalele elemente de noutate ale Legii nr.215/2001 a administratiei publice
locale, ,,Dreptul” nr.10/2001, p.3
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Autoritatile administratiei publice locale administreazd sau, dupd caz, dispun de
resursele financiare, precum Si de bunurile proprietate publicd sau privata ale comunelor,
oraselor, municipiilor Si judetelor, in conformitate cu principiul autonomiei locale.

Controlul administrativ Si controlul financiar al activitatii autoritatilor administratiei
publice locale se exercita in limitele Si in conditiile prevazute de Legea Administratiei
Publice Locale.

In scopul asigurdrii autonomiei locale, autoritatile administratiei publice locale au
dreptul sa instituie Si sd perceapa impozite Si taxe locale, sd elaboreze Si sd aprobe bugetele
locale ale comunelor, oraSelor, municipiilor Si judetelor, in conditiile legii. Consiliul local are
initiativa Si hotaraste, in conditiile legii, in toate problemele de interes local, cu exceptia celor
care sunt date prin lege in competenta altor autoritati ale administratiei publice locale sau
centrale.

Principiul eligibilitatii autoritatilor administratiei publice locale presupune alegerea
directa sau indirectd, insd cu respectarea principiilor democratiei reprezentative, a autoritatilor
locale. Legea romana prevede alegerea directd atat a Consilliului local sau judetean, cat si a
Primarului si Presedintelui consiliului judetean. Pana la modificarea introdusa prin Legea nr.
35/2008 a votului uninominal, singurul ales indirect era Presedintele Consiliului judetean, insi
aceastd modalitate de desemnare nu stirbea cu nimic caracterul democratic si reprezentativ al
acestei autoritati locale.

Democratia reprezentativd presupune rezolvarea treburilor publice locale de catre
autoritafile administratiei publice locale alese, si nu de cétre cetiteni, prin referendum. Prin
urmare, referendumul poate fi in principiu doar consultativ, nu si decizional'’, iar autoritatile
locale nu pot recurge la el pentru rezolvarea unor aspecte sensibile, pentru care nu vor si-si
asume raspunderea.

Legalitatea presupune respectarea, in activitatea administratiei publice locale, a
Constitutiei, legilor si celorlalte acte normative sau individuale cu fortd juridica superioara.
Actul administrativ, principala forma de activitate a administratiei publice, trebuie si fie
intotdeauna conform cu legea, prin acest termen intelegdndu-se normele juridice cuprinse in
acte juridice cu fortd superioard, nu doar legea propriu zisi, ca act de vointi al Parlamentului.

Autoritatile locale nu-si pot determina ele insele competenta, deoarece Romania nu este un

** J-M. Auby, J-B Auby, op.cit., p.108
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stat federal; doar statul are competenta de a-si determina propria-i competentd, pentru
celelalte autoritati publice competenta fiind stabilita prin lege™.

Autoritdtile administratiei publice sunt puse in situatia de a interpreta anumite acte
normative atunci cand fac aplicarea lor, iar interpretarea trebuie sa fie conforma cu legea.
Problemea care se ridicd este riscul interpretarii unei norme legale in mod gresit, cu buna
credintd. Nu exista un sistem eficient de interpretare unitara actelor normative: o dispozitie
legald poate fi interpretata intr-un fel de unele autoritati administrative si in alt fel de altele.
Solutia la dilema riscului de interpretare este oferitd de Legea nr.24/2000 privind normele de
tehnica legsilativd, conform careia interpretarea datd de cel care aplica norma (interpretarea
administrativa) este valabila dacd este facutd cu buna credintd pana la momentul cind
intervine o interpretare oficiald din partea emitentului sau a altui organ competent (art.67).

In ceea ce priveste principiul consultirii cetitenilor in solutionarea problemelor locale de
interes deosebit, acesta principiu vine si confirme afirmatia de mai sus conform careia
democratia reprezentativa la nivel local implicd doar consultarea cetatenilor in privinta
afacerilor publice locale, nu si transformarea lor in decidenti pe plan local, cu exceptia cdtorva
situatii strict determinate prin lege, cand principiul comporta exceptii.

Principiul nu trebuie insd privit ca o interdictie pentru organizarea referendumului
decizional, ci ca o obligatie a autoritatilor locale competente de recurge la acestd forma de
transparentd administrativa atunci cand se pune problema ludrii unor decizii de importanta
deosebitd la nivel local, in numele colectivitatii locale si care sunt susceptibile de a avea un
impact semnificativ asupra respectivei colectivitafi.

Conform art. 3 din Legea nr. 195/2006, principiul subsidiaritatii consta in exercitarea
competentelor de citre autoritatea administratiei publice locale situata la nivelul administrativ
cel mai apropiat de cetitean i care dispune de capacitate administrativad necesard. Textul legii
romane redi, in esentd, art.4 pct.3 din Carta europeand a autonomiei locale, conform caruia
exercitiul responsabilititilor trebuie, de o manierd generala, sa revina de preferintd acelor
autorititi care sunt cele mai apropiate de cetateni. Atribuirea unei responsabilitati unei alte
autorititi trebuie si tind cont de amploarea si de natura sarcinii si de exigentele de eficacitate
si de economie. Legiuitorul roméan va fi indreptitit, in consecinta. sa stabileascd atributii si
competente identice sau aseminatoare pentru alte autoritati decat cele care se afld cel mai
aproape de cetitean, doar daci si in masura in care acestea din urma nu-si pot indeplini aceste

atributii in conditii de eficienta.

% conf. Dr. Dacian Dragos, Asist. Drd. Ana Ranta, Elemente de drept administrativ, Suport de curs, An
universitar 2011-2012
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Principiul subsidiaritatii vizeaza relatiile dintre autoritatile locale din comune si orase si
cele de la nivel judetean, precum si relatiile dintre autoritatile locale si cele centrale.

Autoritatile administratiei publice prin care se realizeazd autonomia locala in comune,
oraSe Si municipii sunt consiliile locale, comunale, oraSeneSti Si municipale, ca autoritati
deliberative, Si primarii, ca autoritati executive. AleSii locali sunt primarul, consilierii locali,
presedintele consiliului judetean Si consilierii judeteni. In asigurarea liberului exercitiu al
mandatului lor, aceStia indeplinesc o functie de autoritate publica, beneficiind de dispozitiile
legii penale cu privire la persoanele care indeplinesc o functie ce implica exercitiul autoritatii
de stat.

Primarul asigura respectarea drepturilor si libertatilor fundamentale ale cetatenilor, a
prevederilor Constitutiei, precum si punerea in aplicare a legilor, a decretelor Presedintelui
Romaniei, a hotararilor si ordonantelor Guvernului, a hotérarilor consiliului local; dispune
masurile necesare si acorda sprijin pentru aplicarea ordinelor si instructiunilor cu caracter
normativ ale ministrilor, ale celorlal{i conducatori ai autoritdtilor administratiei publice
centrale, ale prefectului, precum si a hotararilor consiliului judetean, in conditiile legii.

Pentru punerea in aplicare a activitatilor date in competenta sa, primarul beneficiaza de
un aparat de specialitate, pe care il conduce. Aparatul de specialitate al primarului este
structurat pe compartimente functionale, in conditiile legii. Compartimentele functionale ale
acestuia sunt incadrate cu functionari publici si personal contractual. Primarul conduce
serviciile publice locale. Primarul reprezintd unitatea administrativ-teritoriald in relatiile cu
alte autoritati publice, cu persoanele fizice sau juridice roméne ori strdine, precum si in
justitie.

Primarul indeplineSte urmatoarele atributii principale: asigura respectarea drepturilor
si libertatilor fundamentale ale cetatenilor, a prevederilor Constitutiei, precum $i punerea in
aplicare a legilor, a decretelor PreSedintelui Romaniei, a hotérarilor Si ordonantelor
Guvernului, dispune maisurile necesare Si acordd sprijin pentru aplicarea ordinelor Si
instructiunilor cu caracter normativ ale miniStrilor Si ale celorlalti conducitori ai autoritatilor
administratiei publice centrale, precum Si a hotérérilor consiliului judetean, asiguri aducerea
la indeplinire a hotararilor consiliului local, poate propune consiliului local consultarea
populatiei prin referendum, cu privire la problemele locale de interes deosebit.

Deasemenea, prezintd consiliului local, anual sau ori de cite ori este necesar,
informari, privind starea economica Si sociald a comunei sau a oraSului, in concordanti cu

atributiile ce revin autoritatilor administratiei publice locale, precum Si informari asupra
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modului de aducere la indeplinire a hotdrérilor consiliului local, intocmeSte proiectul
bugetului local Si contul de incheiere a exercitiului bugetar Si le supune spre aprobare
consiliului local, exercitd functia de ordonator principal de credite, verifica. din oficiu sau la
cerere, incasarea Si cheltuirea sumelor din bugetul local Si comunica de indatd consiliului
local cele constatate, ia masuri pentru prevenirea Si limitarea urmarilor calamitétilor,
catastrofelor, incendiilor, epidemiilor sau epizootiilor, impreuna cu organele specializate ale
statului. in acest scop poate mobiliza populatia, agentii economici Si institutiile publice din
comund sau din oraS, acestea fiind obligate si execute masurile stabilite in planurile de
protectie Si interventie elaborate pe tipuri de dezastre.
Totodata, primarul:

. asigura ordinea publica Si liniStea locuitorilor, prin intermediul politiei, jandarmeriei,
gardienilor publici, pompierilor Si unitatilor de protectie civila, care au obligatia sa raspunda
solicitarilor sale, in conditiile legii,

. indruma Si supravegheazi activitatea gardienilor publici, conform angajamentelor

contractuale,
. ia masurile prevazute de lege cu privire la desfagurarea adunarilor publice, i
. a masuri de interzicere sau de suspendare a spectacolelor, reprezentatiilor sau a altor

manifestari publice care contravin ordinii de drept ori atenteaza la bunele moravuri, la ordinea
Si liniStea publica,

d controleaza igiena Si salubritatea localurilor publice Si produselor alimentare puse in
vanzare pentru populatie, cu sprijinul serviciilor de specialitate,

. ia mdasuri pentru prevenirea Si combaterea pericolelor provocate de animale, in
conditiile legii,

. ia masuri pentru elaborarea planului urbanistic general al localitatii Si il supune spre
aprobare consiliului local,

. asigurad respectarea prevederilor planului urbanistic general, precum Si ale planurilor
urbanistice zonale Si de detaliu,

. asigura repartizarea locuintelor sociale pe baza hotardrii consiliului local.

. asigura intretinerea Si reabilitarea drumurilor publice, proprietate a comunei sau a
oraSului, instalarea semnelor de circulatie, desfiSurarea normalé a traficului rutier Si pietonal,

in conditiile legii,

15|Page



. exercitd controlul asupra activitatilor din targuri, piete, oboare, locuri Si parcuri de
distractii Si ia masuri pentru buna functionare a acestora,

. conduce serviciile publice locale, asigura functionarea serviciilor de stare civila Si de
autoritate tutelara,

. supravegheazi realizarea masurilor de asistentd Si ajutor social, indeplineSte functia de
ofiter de stare civila, emite avizele, acordurile Si autorizatiile date in competenta sa prin lege,
. propune consiliului local spre aprobare, in conditiile legii, organigrama, statul de
functii, numarul de personal Si regulamentul de organizare Si functionare a aparatului propriu
de specialitate,

. numeSte Si elibereaza din functie, in conditiile legii, personalul din aparatul propriu de
specialitate al autoritatilor administratiei publice locale, cu exceptia secretarului,

. propune consiliului local numirea Si eliberarea din funclie, in conditiile legii, a
conducdtorilor regiilor autonome, ai institutiilor Si serviciilor publice de interes local,

. raspunde de inventarierea Si administrarea bunurilor care apartin domeniului public Si
domeniului privat al comunei sau al oraSului, Si organizeaza evidenta lucrérilor de constructii
din localitate Si pune la dispozilie autoritdtilor administratiei publice centrale rezultatele
acestor evidente,

. ia masuri pentru controlul depozitéarii deSeurilor menajere, industriale sau de orice fel,
pentru asigurarea igienizdrii malurilor cursurilor de apa din raza comunei sau a oraSului,
precum Si pentru decolmatarea vailor locale Si a podetelor pentru asigurarea scurgerii apelor
mari.

Primarul indeplineSte Si alte atributii prevazute de lege sau de alte acte normative,
precum Si insarcindrile date de consiliul local. Primarul poate solicita, inclusiv prin
intermediul prefectului, in conditiile legii, concursul Sefilor serviciilor publice descentralizate
ale ministerelor Si ale celorlalte organe centrale din unitatile administrativ-teritoriale, daca
sarcinile ce i revin nu pot fi rezolvate prin aparatul propriu de specialitate.

In ceea ce pi’iveste secretarul, serviciile publice locale Si aparatul propriu de
specialitate fiecare comund, ora$ sau subdiviziune administrativ-teritoriald a municipiilor are
un secretar salarizat din bugetul local. Secretarul comunei, oraSului Si al subdiviziunii
administrativ-teritoriale a municipiilor este functionar public de conducere, cu studii
superioare juridice sau administrative. In mod exceptional in functia de secretar al comunei

poate fi numita Si o persoand cu alte studii superioare sau cu studii liceale atestate prin
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bacalaureat. Secretarul nu poate fi membru al unui partid politic, sub sanctiunea eliberdrii din
functie.

Secretarul indeplineSte, in conditiile legii, urmatoarele atributii principale:

a) participa in mod obligatoriu la Sedintele consiliului local;

b) coordoneaza compartimentele Si activitatile cu caracter juridic, de stare civila, autoritate
tutelard Si asistenta sociald din cadrul aparatului propriu de specialitate al consiliului local;

c) avizeaza proiectele de hotarare ale consiliului local. asuméandu-Si raspunderea pentru
legalitatea acestora, contrasemnand hotararile pe care le considera legale;

d) avizeaza pentru legalitate dispozitiile primarului;

e) urmareSte rezolvarea corespondentei in termenul legal;

f) asigura indeplinirea procedurilor de convocare a consiliului local Si efectuarea lucrarilor de
secretariat;

g) pregateSte lucrdrile supuse dezbaterii consiliului local;

h) asigurd comunicarea cétre autoritatile, institutiile Si persoanele interesate a actelor emise de
consiliul local sau de primar, in termen de cel mult 10 zile, dacd legea nu prevede altfel;

i) asigurd aducerea la cunoStinta publica a hotararilor Si dispozitiilor cu caracter normativ;

j) elibereaza extrase sau copii de pe orice act din arhiva consiliului local, in afara celor cu
caracter secret, stabilit potrivit legii;

k) legalizeaza semnaturi de pe inscrisurile prezentate de parti Si confirma autenticitatea
copiilor cu actele originale, in conditiile legii.

Secretarul poate coordona Si alte servicii ale aparatului propriu de specialitate al
autoritatilor administratiei publice locale, stabilite de primar.

Secretarul indeplineSte Si alte atributii prevazute de lege sau insdrcinari date de
consiliul local ori de primar.

Serviciile publice ale comunei sau oraSului se infiinteaza Si se organizeaza de consiliul
local in principalele domenii de activitate, potrivit specificului S$i nevoilor locale, cu
respectarea prevederilor legale Si in limita mijloacelor financiare de care dispune.

Functionarii din cadrul serviciilor publice ale comunei sau oraSului $i din aparatul
propriu de specialitate al autoritatilor administratiei publice locale se bucura de stabilitate in
functie, in conditiile legii.

in unitatile administrativ-teritoriale in care cetatenii apartindnd unei minoritati

nationale au o pondere de peste 20% din numarul locuitorilor, in raporturile lor cu autoritatile
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administratiei publice locale Si cu aparatul propriu de specialitate aceStia se pot adresa, oral
sau in scris, Si in limba lor maternd Si vor primi raspunsul atdt in limba romana, cét Si in
limba materna. Actele oficiale se intocmesc in mod obligatoriu in limba romana.

Primarul, viceprimarul, respectiv viceprimarii, secretarul comunei, al oraSului sau al
subdiviziunii administrativ-teritoriale a municipiului, impreund cu aparatul propriu de
specialitate al consiliului local, constituie o structurd functionald cu activitate permanenta,
denumita priméria comunei sau orasului, care aduce la indeplinire hotararile consiliului local
Si dispozitiile primarului, solutiondnd problemele curente ale colectivititii locale.

In fiecare judet Si in municipiul Zaliu se organizeazi o comisie consultativa. Comisia
consultativd este formatd din: prefect Si preSedintele consiliului judetean, subprefect Si
vicepreSedintii consiliului judetean, secretarul general al prefecturii Si secretarul general al
judetului, primarul municipiului resedinta de judet, respectiv primarul general, viceprimarii Si
secretarul general al municipiului Zaldu, primarii oraSelor Si comunelor din judet, Sefii
serviciilor publice descentralizate ale ministerelor Si ale celorlalte organe centrale organizate
la nivelul judetului sau al municipiului Zalau, Sefii compartimentelor din aparatul propriu de
specialitate al consiliului judetean, respectiv al Consiliului General al Municipiului Zalau,
conducatorii regiilor autonome de interes judetean, ai sucursalelor regiilor autonome de
interes national si ai societatilor nationale din judetul respectiv, precum Si conducitorii altor
structuri organizate in judet. La lucrarile comisiei consultative pot fi invitate Si alte persoane a
caror prezenta este considerata necesara.

Complexitatea cerintelor sociale, ridica in fata administratiei o serie de probleme, care
trebuie rezolvate. Societatea cunoaste un proces continuu de multiplicare si diversificare a
sarcinilor administratiei, care impune necontenite imbunatatiri si perfectiondri in structura si
activitatea administratiei, prin utilizarea unor metode si tehnici moderne. Asadar, putem vorbi
despre un continut complex al serviciului de administratie publica locali ce cuprinde misiuni

multiple si variate: de a prevedea, a organiza, a conduce, a coordona si mai precis a controla®'.

2.2  Statutul functionarului public — Cadrul legislativ

* Mihai, T. Oroveanu, Tratat de Drept administrativ, Editura Universititii Crestine ,Dimitrie Cantemir",

Bucuresti, 1994, p. 15.
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Functia publica si functionarul public sunt institutii juridice specifice dreptului public,
in general, si dreptului administrativ, in special, care au aparut si s-au consolidat ca urmare a
disputei permanente dintre doctrini, jurisprudentd si reglementare.in prezent, Constitutia
Romaniei, adoptatd in anul 1991 si revizuitd in 2003, reglementeaza, cu valoare de principiu,
institutiile juridice ale functiei publice si functionarului public, astfel: art. 16 alin. 3:
“Functiile si demnititile publice, civile sau militare, pot fi ocupate, in conditiile legii, de
persoane care au cetdfenia romana si domiciliul in tard, statul roman garantand egalitatea de
sanse intre femei si barbati pentru ocuparea functiilor si demnitétilor publice™; art. 40 alin. 3
instituie interdictia de a face parte din partide politice pentru anumite categorii de functionari
publici; art. 73 alin. 3, lit.j) “Reglementarea statutului functionarilor publici se face numai
prin lege organica™.*

Rolul si atributiile functionarilor publici, in Roménia, sunt reglementate, pe langa
Constitutie Si de Legea 188/1999, privind statutul funcfionarilor publici, republicata Si
actualizata la 1 februarie 2014.Scopul acestei legi consta in asigurareaunui serviciu public
stabil, profesionist, transparent, eficient Si impartial, in interesul cetdtenilor, precum Si al
autoritatilor Si institutiilor publice din administratia publica centrala Si locala. Functia publica
reprezintd ansamblul atributiilor Si responsabilitatilor, in scopul realizarii prerogativelor de
putere publicd de catre administratia publica centrald, administratia publicad locala Si
autoritatile administrative autonome. Functionarul public este persoana numita intr-o functie

publica.

Din definitia functiei publice ies in evidenta trei aspecte esentiale ale acesteia: - functia
publicid reprezinta un ansamblu de atributii: - aceste atributii sunt stabilite de lege; - scopul
exercitirii functiei publice este realizarea prerogativelor de putere publicd de catre

administratia publica centrala si locala.

Activitatile desfasurate de functionarii publici, care implica exercitarea prerogativelor
de putere publicd, sunt urmatoarele: punerea in executare a legilor Si a celorlalte acte
normative; elaborarea proiectelor de acte normative Si a altor reglementari specifice
autoritatii sau institutiei publice, precum Si asigurarea avizarii acestora; elaborarea proiectelor

politicilor si strategiilor, a programelor, a studiilor, analizelor Si statisticilor necesare realizarii

2|0an, Muraru si colectiv, Constitutia Romd@niei revizuitd, comentarii si explicatii, Editura All Beck, Bucuresti,
2004, p.21
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Si implementarii politicilor publice, precum Si a documentatiei necesare executdrii legilor, in
vederea realizarii competentei autoritafii sau institutiei publice; consilierea, controlul si
auditul public intern; gestionarea resurselor umane Si a resurselor financiare; colectarea
creanfelor bugetare; reprezentarea intereselor autoritatii sau institutiei publice in raporturile
acesteia cu persoane fizice sau juridice de drept public sau privat, din tara Si strdinatate, in
limita competentelor stabilite, precum Si reprezentarea in justifie a autoritatii sau institutiei
publice in care 1Si desfdSoara activitatea; realizarea de activitati in conformitate cu strategia

de informatizare a administratiei publice.

Principiile care stau la baza exercitarii functiei publice sunt: legalitate, impartialitate Si
obiectivitate; transparenta; eficienta Si eficacitate; responsabilitate, in conformitate cu

-

prevederile legale; orientare céatre cetdfean; stabilitate in exercitarea functiei

: . .
publice; subordonare ierarhica.

In legea amintitd mai sus care reglementeaza statutul functionarilor publici exista Si o
clasificare a functiilor publice:

a) funclii publice generale- reprezintd ansamblul atributiilor Si responsabilitatilor cu
caracter general Si comun tuturor autoritdfilor Si institutiilor publice, in vederea
realizdrii competentelor lor generale; Si funclii publice specifice - reprezintd
ansamblul atribuliilor Si responsabilitatilor cu caracter specific unor autorititi Si
institutii publice, stabilite in vederea realizarii competentelor lor specifice, sau care
necesitd competente Si responsabilitali specifice;

b) functii publice din clasa I - pentru a caror ocupare se cer studii universitare de licent
absolvite cu diploma, respectiv studii superioare de lungi durata, absolvite cu diplomi
de licenta sau echivalenta; functii publice din clasa a II-a - pentru a c¢iror ocupare se
cer studii superioare de scurta durata, absolvite cu diploma; functii publice din clasa a
Ill-a - pentru a caror ocupare se cer studii liceale, respectiv studii medii liceale,
finalizate cu diploma de bacalaureat

¢) funclii publice de stat - sunt stabilite Si avizate, in cadrul ministerelor, organelor de
specialitate ale administratiei publice centrale, precum Si in cadrul autorititilor
administrative autonome; funcfii publice teritoriale- sunt stabilite Si avizatein cadrul

institutiei prefectului, serviciilor publice deconcentrate ale ministerelor Si ale

“Mihai C, Apostolache, Deontologia functionarului public, Ed. Universitara, 2014, p. 14
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celorlalte organe ale administratiei publice centrale din unitatile administrativ-

teritoriale; Si funcflii publice locale - sunt stabilite Si avizate in cadrul aparatului

propriu al autoritdlilor administratiei publice locale Si al institutiilor publice
subordonate acestora.**

Pentru crearea Si dezvoltarea unui corp de functionari publici profesionist, stabil Si
impartial se infiinteazd, in subordinea Ministerului Internelor S$i Reformei Administrative,
Agentia Nationala a Functionarilor Publici, organ de specialitate al administratiei publice
centrale, cu personalitate juridica, condusa de un preSedinte, cu rang de secretar de stat, numit
de catre primul-ministru. In exercitarea atributiilor care ii revin, presedintele Agentiei

Nationale a Functlionarilor Publici emite ordine cu caracter normativ si individual.

Pot beneficia de statute speciale functionarii publici care iSi desfaSoara activitatea in
cadrul urmatoarelor servicii publice: structurile de specialitate ale Parlamentului Romaniei;
structurile de specialitate ale Administratiei Prezidentiale; structurile de specialitate ale
Consiliului Legislativ; serviciile diplomatice Si consulare; autoritatea vamala; politia Si alte
structuri ale Ministerului Internelor Si Reformei Administrative; alte servicii publice stabilite

prin lege.”

Printre atributiile Agentiei Nationale a Functionarilor Publici se numara: elaborarea
politicilor Si strategiilor privind managementul functiilor Si al funclionarilor publici;
monitorizeaza Si controleazi modul de aplicare a legislatiei in cadrul autoritatilor Si
institutiilor publice; elaboreaza proiectul legii privind stabilirea sistemului unitar de
salarizare; stabileSte criteriile pentru evaluarea activitatii functionarilor publici; intocmeSte $i
administreaza baza de date cuprinzind evidenta functiilor publice Si a functionarilor publici;
organizeazd concursuri sau examene pentru ocuparea functiilor publice de conducere vacante;
elaboreaza anual, cu consultarea autoritatilor Si institutiilor publice, Planul de ocupare a
functiilor publice, pe care il supune spre aprobare Guvernului; constatd contraventii Si aplica

sanctiuni, in conditiile legii.

Agentia Nationald a Functionarilor Publici dispune planul de ocupare a functiilor

publice cu urmitoarele prevederi: numdrul maxim al functiilor publice rezervate promovarii

2"VerginIaVedinas,srotutuffunc;‘r’onarufur'pubﬁc, Editura Nemira, Bucuresti, 1998, p. 41-42
“Antonielorgovan, Tratat de drept administrativ, vol.l, Editura All Beck, Bucuresti, 2005, p. 386
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functionarilor publici; numarul maxim al functiilor publice care vor fi rezervate in scopul
promovdrii rapide; numarul maxim al functiilor publice care vor fi ocupate prin recrutare;
numdarul maxim al functiilor publice care vor fi infiintate; numarul maxim al functiilor
publice care vor fi supuse reorganizarii; numarul maxim de functii publice pe fiecare clasa,
categorie Si pe grade profesionale; numarul maxim al functiilor publice de conducere Si al
functiilor publice corespunzétoare categoriei inaltilor functionari publici.Planul de ocupare a

wn 3 u ¥ . 26
functiilor publice se elaboreaza anual, cu consultarea sindicatelor reprezentative.”

In ceea ce priveste evidenta nationala a functiilor publice Si a functionarilor publici,
aceasta este administratd de Agentia Nationala a Functionarilor Publici pe baza datelor
transmise de autorititile Si institutiile publice. In scopul asiguririi gestionarii eficiente a
resurselor umane, precum Si pentru urmdrirea carierei, autorititile Si institutiile intocmesc

dosarul profesional pentru fiecare functionar public.

Drepturile Si indatorile functionarilor publici sunt asigurate atat de legea 188/1999, cat
si de Constitutia Romaniei.Astfel este interzisa orice discriminare intre functionarii publici pe
criterii politice, de apartenenfd sindicala, convingeri religioase, etnice, de sex, orientare
sexuala, stare materiald, origine sociald sau de orice altd asemenea naturd. Sunt garantate
drepturile la opinie, asociere, informare, greva, salarizare, asigurare medicald etc.
Deasemenea aceStia beneficiazd de protectia legii in exercitarea atributiilor, intrucat
autoritatea sau institufia publicd este obligatd sa asigure protectia functionarului public

impotriva amenintérilor, violentelor, faptelor de ultraj cirora le-ar putea fi victima.

In ceea ce priveste indatoririle, functionarii publici au obligatia sa isi indeplineascd cu
profesionalism, impartialitate Si in conformitate cu legea indatoririlor de serviciu Si si se
abtind de la orice fapta care ar putea aduce prejudicii persoanelor fizice sau juridice ori
prestigiului corpului functionarilor publici. Deasemenea aceStia au obligatia sa pistreze
secretul de stat, secretul de serviciu, precum Si confidentialitatea in legiturd cu faptele,
informatiile sau documentele de care iau cunoStintd in exercitarea functiei publice, cu

exceptia informatiilor de interes public.?’

**Madalina, Voican, Drept administrativ, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2011, p. 285
#’Madalina, Voican, Drept administrativ, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2011, p. 154

22| Page



Perfectionarea profesionala continua este consideratd a fi o obligatie a angajatilor care
activeaza in acest domeniu pe o parte, iar pe de altd parte autoritatile Si institutiile publice au
obligatia sd prevada in bugetul anual propriu sumele necesare pentru acoperirea cheltuielilor
de perfectionare profesionald a functionarilor publici. Pentru a se asigura indeplinirea acestei
activitali exista obligatia de ase comunica anual Agentiei Nationale a Functionarilor Publici,
planul de perfectionare profesionald, precum si fondurile prevazute in bugetul anual propriu
pentru acoperirea cheltuielilor. Pe perioada in care functionarii publici urmeazi forme de
perfectionare profesionald, aceStia beneficiaza de drepturile salariale cuvenite, doar in situatia
in care acestea sunt: organizate la initiativa ori in interesul autoritatii sau institutiei publice
sau sunt urmate la initiativa functionarului public, cu acordul conducétorului autoritatii sau

institutiei publice.

Persoanele care urmeazi forme de perfectionare profesionald, a caror durata este mai
mare de 90 de zile intr-un an calendaristic, organizate in tara sau in striinitate, finanfate din
bugetul de stat sau bugetul local, sunt obligati sa se angajeze in scris cd vor lucra in
administratia publica intre 2 Si 5 ani de la terminarea programelor, proportional cu numarul
zilelor de perfectionare profesionald, daca pentru programul respectiv nu este prevazuta o alta
perioada. Nu constituie forme de perfectionare profesionala Si nu pot fi finanfate din bugetul

de stat sau din bugetul local studiile universitare sau studiile de doctorat.”™

Pentru a ocupa o functie publicio persoand trebuie si indeplinescd urmatoarele
conditii: cetatenia romana si domiciliul in Roménia; cunoaSte limba roména, scris $i vorbit;
are varsta de minimum 18 ani impliniti; capacitate deplina de exercitiu;are o stare de sanatate
corespunzitoare functiei publice pentru care candideazi, atestata pe baza de examen medical
de specialitate; indeplineSte conditiile de studii prevazute de lege pentru functia publica; nu a
fost condamnati pentru sivarSirea unei infractiuni contra umanitatii, contra statului sau contra
autoritatii, de serviciu sau in legatura cu serviciul, care impiedicd infaptuirea justitiei, de fals
ori a unor fapte de coruptie sau a unei infractiuni sivérgite cu intenlie, care ar face-o
incompatibilid cu exercitarea functiei publice, cu exceptia situatiei in care a intervenit
reabilitarea; nu a fost destituita dintr-o functie publica sau nu i-a incetat contractul individual

de munca pentru motive disciplinare in ultimii 7 ani; nu a desfagurat activitate de politie

%yalentin, Prisicaru, Functionarii publici, Editura All Beck, Bucuresti, 2004, p.50
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politica. Ocuparea functiilor publice se face prin: promovare; transfer;

redistribuire; recrutare; Si alte modalitati prevazute expres de lege.

Incilcarea de catre functionarii publici, cu vinovitie, a indatoririlor de serviciu atrage
raspunderea disciplinara, contraventionala, civila sau penald, dupa caz.Orice persoana care se
considera vatamata intr-un drept al sdu sau intr-un interes legitim se poate adresa instanfei
judecatoresti, impotriva autoritatii sau institutiei publice care a emis actul sau care a refuzat
sa rezolve cererea referitoare la un drept subiectiv sau la un interes legitim, La randul sau,
functionarul public care este gasit vinovat Si sancltionat, se poate adresa instanfei de
contencios administrativ, dacd considera nedreaptd masura luatd impotriva sa, solicitind

” " ” 4 4 i . g
anularea sau modificarea, dupa caz, a ordinului sau dispozitiei de sanctionare.”

Mobilitatea in cadrul corpului functionarilor publici se realizeazad prin modificarea
raporturilor de serviciu, in doud directii: pentru eficientizarea activitatii autoritatilor Si
institutiilor publice; Siin interesul functionarului public, pentru dezvoltarea carierei in functia

publica.Modificarea raporturilor de serviciu ale functionarilor publici are loc prin:

* Delegare - se dispune in interesul autoritatii sau institutiei publice in care este incadrat

functionarul public, pe o perioada de cel mult 60 de zile calendaristice intr-un an

* DetaSare - se dispune in interesul autoritatii sau institutiei publice in care urmeaza si

isi desfasoare activitatea functionarul public, pentru o perioada de cel mult 6 luni.
* Transfer - poate avea loc in interesul serviciului sau la cererea functionarului public

* Mutarea - in cadrul autoritatii sau institutiei publice ori in cadrul altei structuri fird
personalitate juridicA a autoritalii sau institutiei publice poate fi definitivd ori

temporara

* Exercitarea cu caracter temporar a unei functii publice - se realizeazi prin promovarea
temporard a unui functionar public care indeplineSte conditiile de studii Si de vechime
in specialitatea studiilor pentru ocuparea functiei publice Si care nu are o sanctiune

disciplinara aplicati, care nu a fost radiata, in conditiile prezentei legi.”

*Mihai, C. Apostolache, Deontologia functionarului public, Ed. Universitara, 2014, p. 67
*Verginia, Vedinas,Statutul functionarului public, Editura Nemira, Bucuresti, 1998, p. 56
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Printre situatiile care pot suspenda raportul de serviciu a unui functionar public se
numara: functionarul este numit sau ales intr-o functie de demnitate public; este incadrat la
cabinetul unui demnitar; este desemnat de catre autoritatea sau institutia publica sa desfasoare
activitati in cadrul unor misiuni diplomatice ale Romaniei ori in cadrul unor organisme sau
institutii internationale, pentru perioada respectiva; desfaSoara activitate sindicala; efectueaza
stagiul militar, serviciul militar alternativ; este arestat preventiv; efectueaza tratament medical
in strdinatate; se afla in concediu pentru incapacitate temporard de muncé, pe o perioada mai
mare de o lund; carantini; concediu de maternitate; pe perioada cercetarii administrative, in

situatia in care functionarul public care a sdvarSit o abatere disciplinara etc.

Pe perioada suspendarii raportului de serviciu autoritdtile Si institutiile publice au
obligatia sd rezerve postul aferent functiei publice. Ocuparea acestuia se face pe o perioada
determinatad. Reluarea activitalii se dispune prin act administrativ al persoanei care are
competenta legald de numire in functia publicd. Actul administrativ prin care se constata.
respectiv se aproba suspendarea raportului de serviciu, precum Si cel prin care se dispune
reluarea activititii de cétre functionarul public se comunicd Agentiei Nationale a

Functionarilor Publici, in termen de 10 zile lucratoare de la data emiterii.

Incetarea raporturilor de serviciu ale functionarilor din mediul public se face prin act
administrativ al persoanei care are competenta legald de numire in functia publica $i are loc in

urmitoarele conditii:

e de drept - la data decesului functionarului public; la data ramanerii irevocabile a
hotararii judecatoresti de declarare a mortii functionarului public; la data indeplinirii
cumulative a conditiilor de varsta standard Si a stagiului minim de cotizare pentru

pensionare etc.

e prin acordul partilor consemnat in scris - autoritatea sau institufia publica Si-a incetat
activitatea ori a fost mutatd intr-o alta localitate, iar functionarul public nu este de
acord si o urmeze; starea sanatatii fizice sau/si psihice a functionarului public,
constatatd prin decizie a organelor competente de expertizi medicald, nu ii mai
permite acestuia si isi indeplineasca atributiile corespunzatoare functiei publice

detinute etc.

* prin eliberare din functia publica
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e prin destituire din functia publicd - pentru sadvarSirea repetatd a unor abateri
disciplinare sau a unei abateri disciplinare care a avut consecinte grave; daca s-a ivit
un motiv legal de incompatibilitate, iar functionarul public nu actioneazi pentru

incetarea acestuia intr-un termen de 10 zile calendaristice etc.
; £ 3]
* prin demisie.

Autoritatile Si institutiile publice au obligatia de a solicita Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici avizul privind functiile publice in oricare dintre urmétoarele situatii:
stabilirea sau modificarea structurii de functii publice pentru fiecare autoritate Si institutie
publica, in parte, de catre conducdtorul acesteia ori prin hotirdre a consiliului
judetean modificarea calitatii posturilor; reorganizarea activitatii autorititii sau institutiei
publice. Pentru respectarea drepturilor de carierda ale funclionarilor publici, in cuprinsul
actelor normative sau administrative privind modificari ale structurii organizatorice,
reorganizari sau desfiintari de structuri Si functii publice, autoritatile Si institutiile publice
initiatoare din administratia publica centrala Si locald sunt obligate sa prevadad un termen de

minimum 30 de zile, in vederea aplicarii procedurilor legale.

Existenta statutului functionarului public si a codului deontologic al acestuia a ficut ca
granita dintre morald §i drept sa devina aproape invizibila, acest fapt reprezentand un céstig
atdt pentru cei care exercitd diferite functii, dar si pentru cei in raport cu care sau in beneficiul

carora se exerciti aceste functii.*?

2.3 Primaria Municipiului Zaliu

Primaria reprezinta structura functionalda cu activitate permanentd constituitd din
primar, viceprimar, secretarul unitatii administrativ-teritoriale si aparatul de specialitate al
primarului, avand drept scop solutionarea problemelor curente ale colectivititii locale.*
Primdria municipiului Zalau functioneazd intr-o cladire finalizatdi in anul 1889 care

adaposteste astazi Consiliul Local §i primaria Municipiului Zalau.

*'Antonie, lorgovan, Tratat de drept administrativ, vol.l, Editura All Beck, Bucuresti, 2005, p. 153
“Verginia, Vedinas, Deontologia vietii publice, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2007, p. 124
** Legea 286/2006 privind modificarea si completarea Legii administratiei publice locale nr.215/2001
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Prin hotdrarea Consiliului Local nr. 128/2001, s-a stabilit ca stema primériei se
compune dintr-un scut rosu, incarcat cu un tindr inaripat, de aur. El t{ine in mana dreapta o
sabie din acelasi metal, cu care loveste un balaur negru, pe care il calci cu picioarele. in ' méana
stdngd personajul poartd o balantd de aur, cu talgerele in echilibru; in sef, pe fond rosu, un
brau crenelat de argint. Scutul este timbrat cu o coroana murala de argint, formata din sapte

turnuri crenelate ce semnifica rangul de municipiu al Zalaului.

Referitor la numele Zalaului s-au emis de-a lungul timpului diverse ipoteze: ca ar
insemna brau, cingétoare (silaj), in limba vorbita de catre avari, cd ar insemna “patul cu ulmi”
(Sil es Agz) in limba maghiara sau ca de fapt, vechea denumire Zalau, nu a putut fi transcrisa
in limba maghiara decat sub forma Zil si Lak, asemanator cu denumirea germana a orasului:

Zillenmarkt — loc de targ.

Primaria Zaldu deserveste activitatilor Si organizarii municipiului cu acelasi nume,
situat din punct de vedere geografic in zona centrald a judetului Salaj, in bazinul hidrografic
al rAului Zalau, la contactul depresiunii cu acelasi nume Si Culmea MeseSului. Cu o suprafata
totala de 90,09 km2, teritoriul aministrativ al municipiului include Si localitatea Stana, agezare
situatd la sud-est de MeseS, in bazinul hidrografic al Agrijului. Cu evolutii fluctuante de-a
lungul timpului, populatia municipiului Zalau numara la ultimul recensimant 56.202
locuitori. Din punct de vedere etnic, conform datelor de la recensamantul populatiei din anul
2011, populatia avea urmatoarea structurd: 43.442 romani, 8.713 maghiari, 318 rromi, 16
slovaci, 14 germani, 23 italieni, 9 rusi, 7 ucrainieni.Municipiul Zalau, situat pe axa Cluj -
Satu-Mare - Petea Vama, DN 1F - E 81, este conectat la o retea rutierd cu acces spre Europa
de vest. Pe langa importanta sa economica, acesta constituie Si un puternic centru cultural, de
invatimant, Si nu in ultimul rind, un atractiv areal turistic. De curand, municipiul Zaldu, pe
langa renumele Scolilor Si liceelor existente, se poate mandri cu prezenta a doud colegii

universitare acreditate.

Structura organizatoricia unei institutii publice din Romania reprezintd totalitatea
persoanelor si subdiviziunilor organizatorice care asigurd realizarea atributiilor specifice

fiecdrei institutii publice.Organigrama primariei municipiului Zalau este formata din:

e Directia administratiei publice locale: Serviciul Juridic-Contencios; Biroul
Administratie Publici Arhivi; Serviciul Fond Funciar, Registru Agricol,

Agriculturi; Biroul Centrul de Relatii cu Publicul; Informatii Publice
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* Directia economicii: Serviciul Impuneri, Incasiri, Control - Persoane Juridice;
Serviciul Impuneri, Incasiri, Control - Persoane Fizice;Serviciul Executare

Creante Bugetare; Serviciul Financiar Contabilitate, Buget

* Directia urbanism, arhitect Sef: Serviciul Urbanism si Amenajarea Teritoriului;

Compartiment Cadastru; Compartiment Inspectia in Constructii

* Directia tehnica: Serviciul Investitii, Achizitii Publice; Serviciul Managementul

Proiectelor; Serviciul de Monitorizare Servicii Comunitare de Utilitati Publice

* Directia patrimoniu: Serviciul Patrimoniu Publicsi Privat; Serviciul

Administrare Baze Sportive; Serviciul Asociatii de Proprietari

* Directia corp control: Compartiment Receptii Lucrari Salubrizare;

Compartiment Inspectori Corp Control; Serviciul Comert si Autorizatii Lucrari

* Directia Resurse Umane,Salarizare, Monitorizare Unitati de Invdtamant, Control

Financiar de Gestiune

¢ Servicii subordonate direct primarului, viceprimarilor Si administraturului
public: Cabinet Primar; Compartiment Audit; Compartiment de Presd , Culturd, Sport
promovare turisticd, relafii interne -externe; Serviciul Administrativ; i Unitati
subordonate consiliului local: Societatea "Uzina Electrica Zalau" S.A.;
Societatea "Transurbis" S.A. Zalau; Societatea "Citadin Zalau" SRL:; Directia
Generalda Administratia Domeniului Public; Politia Locala Zalau; Directia de Asistenta
Socialda Comunitard; Directia Publicd Comunitard de Eviden{d a Persoanelor; Casa de

Cultura Municipala Zalau

Prin intermediul Programului Operational Regional, primaria Zalau a finalizat 13
proiecte Si se afla in stadiul de implementere a 8 altora, specifice axelor prioritare: 1 -
Sprijinirea dezvoltarii durabile a oraSelor - potentiali poli de creStere; 3 -
Imbunititirea infrastructurii sociale; 5 - Dezvoltarea durabili Si promovarea

turismului,

In axa 1, au fost demarate 4 proiecte specifice Domeniului Major de Interventie
1.1. — planuri integrate de dezvoltare urbana, in sub-domeniul Centre urbane, dintre

care 3 au fost finalizate Si unul este incd In implementare. Obiectivul principal care a
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dus la initierea, de citre primirie, a acestor proiecte a fost cresterea calititii vietii in
municipiul Zalau $i imbunatatirea atractivitatii municipiului fatd de proprii rezidenti si fata de

non-rezidenti.

Unul dintre proiectele finalizate cu succes, pe axa proritari 1, a presupus
amenajarea peisagistici a parcului central municipal. Obiectivele acestuia s-au axat, in
principal, pe extinderea Si reabilitarea parcului, imbunatatirea functiilor recreative,
sportive $i culturale, dezvoltarea mobilitatii ecologice prin amenajarea unei piste de biciclete
etc.’® Un altul a constat in implementarea unui sistem de management al traficului, care a
condus la imbunétatirea circulatiei rutiere Si cresterea accesibilitatii zonei, reducerea poluirii
mediului cu emisii de noxe cauzate de trafic Si zgomot asociat, imbunatatirea calitatii
spatiului public urban prin montarea ingropati a cablului de comunicare din fibra optica Si
dezafectarea cablurilor aeriene etc.®> Ce de-al treilea proiect din DMI 1.1., finalizat cu succes,
a presupus amplasarea unui sistem video in spatiile publice. Printre obiectivele acestuia
observdm: instalarea unui sistem de supraveghere video pentru monitorizarea centralizati a
sapte spatii publice, cresterea atractivititii spatiilor publice avute in vedere sub aspectul

sigurantei, scaderea cu 10% a faptelor antisociale din spatiile publice tinta etc.’®

Singurul proiect pe care priméria Zalau inci il mai are in implementare pe axa 1, DMI
I.1., presupune reabilitarea cladirii monument istoric Transilvania, care se inscrie intr-un
demers de cregtere a numarului de turigti in municipiu prin promovarea patrimoniului

cultural.”’

Tot pe axa 1, dar de data aceasta in Domeniul de interventie 1.2. - sprijinirea
investitiilor in eficienta energetica a blocurilor de locuinte, au fost initiate 11 proiecte de
reabilitare termicd a blocurilor de locuinte, dintre care 5 au fost deja finalizate cu succes,
restul fiind inca in implementare. Obiectivul general a fost promovarea coeziunii sociale si
crearea de locuri de muncad in municipiul Zaldu prin imbunatatirea eficientei energetice a

blocurilor de locuit din localitate.>®

*preluat din Fisa proiect parc central, document disponibil pe www.zalausj.ro
*Preluat din Fisa proiect trafic, document disponibil pe www.zalausj.ro
*preluat din Fisa proiect supraveghere, document disponibil pe www.zalausj.ro
*preluat din Fisa proiect Transilvania, document disponibil pe www.zalausj.ro
*preluat din Fisa proiect reabilitare, document disponibil pe www.zalausj.ro
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Pe axa prioritard 3 specificd imbundtatirea infrastructurii sociale, priméria Zalau are 4
proiecte finalizate in doud domenii majore de interventie: DMI 3.2. - Reabilitarea/
modernizarea/ dezvoltarea Si echiparea infrastructurii serviciilor sociale $i DMI 3.4. -
Reabilitarea/ modernizarea/ dezvoltarea Si  echiparea infrastructurii educationale
preuniversitare, universitare Si a infrastructurii pentru formarea profesionala continua. Crearea
unui centru multifunctional pentru persoane varstnice ,, Tinerete fara batranete” a fost singurul
proiect din DMI 3.2. Si a avut ca Si obiectiv imbunatitirea calitatii infrastructuriiaferente
serviciilor sociale care se adreseaza persoanelor vérstnice pentru acordarea accesului egal
tuturor varstnicilor la astfel de servicii. Pe DMI 3.4., au fost reabilitate Si reamenajate in baza
a 3 trei proiecte, 3 institutii de invatimaént preuniversitar: Scoala Generala ,,Gheorghe Lazar”,
Scoala Generald ,,Mihai Eminescu™ Si internatul Colegiului Tehnic Alesandru Papiu Ilarian.
Obiectivul pe care autoritatile locale le-au avut a vizat imbunatatirea calitatii infrastructurii i
a dotdrilor din unitatile de educatie in invatamantul obligatoriu din judetul Salaj si Zalau
pentru asigurarea unui proces educational la standarde europene in vederea cresterii

participarii populatiei scolare si a cadrelor didactice la procesul educational.

Pe axa de prioritate 5 a Programului Operational Regional, au fost scrise doud proiecte
avand ca specific Domeniul Major de Intervetie 5.3, care presupune promovarea potentialului
turistic Si crearea infrastructurii necesare, in scopul creSterii atractivitdlii Romaéniei ca
destinatie turistica. Finalizat a fost un proiect care presupunea promovarea festivalului Roman
Zalau Porolissum, ca intrument de promovare a siturilor arheologice locale Si se afla inca in
implementare un proiect privind creerea unor centre nationale de informare Si promovare

turistica.

Pe langa activitatile desfasurate in parteneriat cu P.O.R., primaria municipiului Zalau
are in implemntare Si un proiect in cadrul Programului Operational — Dezvoltarea capacitatii
administrative. Acesta presupune stabilirea unui program de imbunétatire a eficacitatii
organizationale prin pregitirea resurselor umane Si restructurare organizationala.Proiectul are
un aport deosebit de important in sensul indeplinirii a doud obiective mentionate in cadrul
Strategiei de reformd in administratia publica: obiectivul 1 - reforma serviciilor publice de
baza, respectiv obiectivul 2 — consolidarea procesului de descentralizare fiscala si
administrativa. Obiectivele specifice presupun imbunatitirea activitatilor desfasurate in cadrul

primdriei din Zaldu prin intermediul a doua strategii:
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* prima strategie se referd la imbunatatirea capacitdtii personalului de a desfasura

activitatile publice;

* a doua strategie se refera la re-designul proceselor institutiei (imbunétatire

organizationald)

Aceste strategii vor fi implementate prin intermediul unui proiect ce contine patru
etape distincte: evaluarea organizationald, realizarea unui plan de Imbunatatire
organizationald, pregatirea angajatilor implicati in implementarea planului de imbunatatire
organizationala, coaching in implementare.

Rezultatele aSteptate pe termen scurt presupun: analize detaliate, intr-o maniera
cuprinzitoare a resurselor, proceselor si rezultatelor institutiei; solutii concrete pentru
imbundtitirea capacitatii administrative pe fiecare dintre directiile importante; dezvoltarea
relatiilor personale ale angajatilor din cadrul primariei; reducerea deficientelor in functionarea
curentd a serviciilor institutiei etc. lar pe termen lung proiect doreSte sd genereaza rezultate
atdt pentru populatie, cét si pentru institutie: implicarea adecvatd a primdriei si consiliului
local Zaldu in dezvoltarea economici, sociald, culturala a membrilor comunitétii, in sensul
sprijinirii initiativelor populatiei prin oferirea unor servicii calitative; reducerea numarului de
plangeri din partea populatiei; reducerea timpului de asteptare al populatiei pentru serviciile
asigurate de cétre primdrie si consiliul local; crestere a eficientei in utilizarea resurselor
financiare a primdiriei si consiliului local; cresterea capacitatii de adaptare a institutiei la
schimbdrile cerintelor cetitenilor, a legislatiei din administratia publicd, a modului de

functionare si a atributiilor etc. **

Capitolul 3. Evaluarea organizationala a Primériei Municipiului Zalau -
Concluzii Si recomandari

3.1 Evaluarea financiara

Evaluarea financiard s-a desfiSurat in cadrul proiectului .,Program de imbunatatire a

eficacititii organizationale a Primariei municipiului Zalau prin pregatirea resurselor umane si

Fpreluat din Fisa proiect resurse umane, document disponibil pe www.zalausj.ro
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restructurare organizationala — PROEF ZALAU”, cod SMIS 23019, finantat prin Programului
Operational Dezvoltarea Capacitatii Administrative, Axa prioritara 1: Imbunatatiri de
structurd $i proces ale managementului ciclului de politici publice, Domeniul major de
interventie 1.3: Imbunitatirea eficacititii organizationale, Operatiunea: Module de pregatire
in domenii ca achizitiile publice, ECDL, limbi straine, dezvoltarea de proiecte, licitarea si

managementul proiectelor etc.

PREZENTAREA EVALUATORULUI FINANCIAR:

Neacsu Georgica Radu, expert contabil cu domiciliul in Craiova, str. Amaradia nr.66,
bl.F4a, sc. 1, ap.11, jud.Dolj, posesor al carnetului de expert contabil nr.31619A, inscris in
Tabloul Expertilor Contabili si Contabililor Autorizati din Romania — filiala Dolj a realizat
evaluarea financiara din cadrul contractului nr. 19544/11.04.2014 incheiat intre Primaria

Municipiului Zalau si ACCES Oltenia.

Metodologie:
Raportul financiar a fost structurat in doua pirti:
- prima parte cuprinde o analiza comparativa a principalilor indicatori financiari aferenti
anilor 2011,2012 si 2013. La baza analizei au stat rapoartele financiare care au fost furnizate
de catre compartimentele de specialitate ale Primériei Zaldu.
- a doua parte cuprinde o analiza a personalului din cadrul Primariei Zaldu precum si din
cadrul Directiei de Asistenta Sociala Comunitara Zalau (DASC) si Politiei Locale Zalau
aflate in subordinea Primariei Municipiului Zalau.

In cadrul evaludrii financiare a municipiului Zaliu au fost pregatite in prealabil doua
modele de Interviuri cu scopul evaluarii financiare departamentale: una pentru personalul de

conducere si una pentru personalul de executie.

Concluziile evaluirii financiare:

Referitor la veniturile totale incasate se observa o crestere de la valoarea de 103.539
mii lei in anul 2011 la valoarea de 111.190 mii lei in 2012 si respectiv 136 958 mii lei in anul
2013, razultand o variatie a acestora pe intervalul 2011 — 2013 de 32,27%.

Incasarile veniturilor proprii au crescut de la valoarea de 58766 mii lei in 2011 la
57584 mii lei in 2012 si 62643 mii lei in anul 2013, razultand o variatie a acestora pe
intervalul 2011 — 2013 de doar 6,60 %.
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Cele mai mari cresteri procentuale s-au inregistrat la impozitul pe terenuri (persoane
fizice: 73,29% si persoane juridice: 62,04%). Incasarile din impozitul pe cladiri — persoane
fizice au crescut de la valoarea de 2918 mii lei in 2011 la valoarea de 3117 mii lei in 2012 si
respectiv 3841 mii lei in anul 2013, rezultand o crestere totala de 31,65%.

Referitor la gradul de colectare a unor venituri proprii prezentam in cele ce urmeaza o
analiza a acestora pe perioada supusa studiului: 2011 —2013.

Gradul de colectare a veniturilor proprii prezentate a fost de 76,38% in 2011, 74,30%
in 2012 si respectiv 75,43%.

Numarul persoanelor fizice distincte ce au avut obligatii de plata in perioada supusa
studiului a crescut de la 36.420 persoane in 2011 la 36.946 persoane in 2012 si 38.084
persoane in 2013.

Numarul persoanelor juridice distincte ce au avut obligatii de plata in perioada supusa
studiului a scazut de la 5029 persoane in 2011 la 2791 persoane in 2012 si 2759 persoane in
2013.

Referitor la Primaria Municipiului Zalau, la capitolul cheltuieli de personal se observa
o crestere de la valoarea de 4822 mii lei in anul 2011 la valoarea de 6038 mii lei in anul 2013,
reprezentand o crestere de totala de 25,22%. Precizam faptul ca numarul personalului a
crescut cu mai putin de 3% in aceasta perioada, respectiv de la 201 -numarul mediu de
personal angajat in 2011 la 207 - numarul mediu de personal angajat in 2013.

In cadrul Politiei Locale Zalau, cheltuielile de personal au crescut in perioada 2011 —
2013 cu 21,27%, respectiv de la valoarea de 926 mii lei in anul 2011 la valoarea de 997 mii
lei in anul 2012 si 1123 mii lei in anul 2013.

Numarul mediu de persoane angajate in cadrul Politiei locale in perioada 2011 — 2013,
conform adresei nr. 28560/04.05.2014 emisa de Primaria Municipiului Zalau a fost de: 51
persoane in anul 2011, 56 persoane in anul 2012 si 50 persoane in anul 2013.

Comparativ, cheltuielile de personal ale DASC, in perioada 2011 — 2013, au crescut
cu doar 8,93 %, respectiv de la valoarea de 694 mii lei in 2011 la valoarea de 731 mii lei in
2012 si 756 mii lei in 2013, acestea in conditiile in care numarul mediu de persoane angajate a
scazut de la 51 in 2011 la 41 in 2013.

In ceea ce priveste cheltuielile materiale, acestea au crescut in procent de 4,62% -
2013 fata de 2011 in cadrul Autoritatii Executive, cu 8,97% in cadrul DASC si cu 72,71% in
cadrul Politiei Comunitare Zalau —crestere inregistrata pe fondul unei economii de 33,01% in

anul 2011 fata de prevederile bugetare.
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Cu exceptia unei singure persoane cu functie de conducere intervievate, intreg
personalul s-a declarat multumit de functia pe care o detinea la data interviului.

Un procent de 30,5% din angajatii cu functie de conducere intervievati isi gasesc
implinirea profesionala in locul de munca ocupat si un acelasi procent privesc postul doar ca o
sursa de venit.

Peste 50% din personalul de conducere a reusit implementarea unor proiecte/
aplicatii/ sisteme insa, un procent de 17,4% a declarat ca rezultate notabile, indeplinirea
sarcinilor de serviciu. Un procent de 17,4% au declarat ca inca nu au reusit obtinerea unor
rezultate notabile.

Evaluatorul financiar apreciaza onestitatea personalului intervievat in aceasta privinta.
Intrebarea este pur subiectiva, fiecare intevievat interpretand diferit cuvantul notabil.
Personal, consider ca realizarea sarcinilor de serviciu nu reprezinta ,rezultate notabile” si
totodata apreciez ca o mare parte din personalul care a raspuns ca nu a realizat inca rezultate
notabile si-a impust standarde inalte de autoapreciere.

Volumul mare de munca si modificarea frecventa a legislatiei in vigoare sunt
principalele dificultati in realizarea sarcinilor de serviciu. Pentru eliminarea acetor
dificultati este necesara mentinerea programului de pregatirea profesionala continua a
personalului. Aproximativ 12 % din personalul cu functie de conducere considera ca
problema in rezolvarea sarcinilor de serviciu comunicarea dificila — in cadrul aceluiasi
departament dar si interdepartamental.

Motivarea financiara este cea mai puternica parghie in motivarea personalului,
indiferent unde acesta isi desfasoara activitatea — in domeniu public sau privat. Desi
salarizarea angajatilor din platiti din fonduri publice se desfasoara intr-un mediu reglementat
este necesar ca promovarea acestora sa se realizeze exclusiv pe criterii de performanta, pentru
ca angajatul sa poata beneficia de salariul corespunzator treptei ierarhice pentru care este
pregatit profesional.

Peste 35% din angajatii cu functie de conducere considera ca Primaria Zalau nu
foloseste nici o parghie pentru atragerea investitorilor din domeniul privat ori nu stiu niciuna.
Ori, se cunoaste ca, prin atragerea investitorilor privati se realizeaza cresterea bazei de

impozitare a impozitului pe cladiri, mijloace de transport, a impozitului pe salarii etc.

RECOMANDARI/PROPUNERI - Evaluare financiari
Avand in vedere ca gradul de autonomie locala depinde in mare masura de ponderea

veniturilor proprii in raport cu alte surse de venit, este necasara gasirea modalitatilor de
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crestere a acestor venituri care se realizeaza pe plan local, precum si crestea gradului de
colectare.

Peste 35% din angajatii cu functie de conducere intervievati considera ca Primaria
Zalau nu foloseste nici o parghie pentru atragerea investitorilor din domeniul privat sau nu
stiu niciuna. Ori, se cunoaste ca, prin atragerea investitorilor privati se realizeaza cresterea
bazei de impozitare a impozitului pe cladiri, mijloace de transport, a impozitului pe salarii etc.

Nivelul veniturilor proprii sunt stabilite de catre autoritatile locale in limitele
prevazute de lege. Astfel, pentru a mari nivelul veniturilor proprii, recomandam stabilirea unei
strategii pe termen lung de atragere a investitorilor — persoane fizice si juridice care, prin
activitatea desfasurata sa duca la cresterea bazei de impozitare a impozitului pe cladiri,
mijloace de transport, a impozitului pe salarii etc.

In ceea ce priveste realizarea sarcinilor de serviciu, volumul mare de munca si
modificarea frecventa a legislatiei in vigoare sunt principalele dificultati identificate. Pentru
eliminarea acetor dificultati este necesara mentinerea programului de pregatirea profesionala
continua a personalului pentru dobandirea de cunostinte specifice postului ocupat.

O dificultate majora intalnita indeosebi de personalul care lucreaza cu publicul este
intelegerea greoaie din partea cetatenilor atat a formularisticii dar si a limitelor angajatilor
primariei in rezolvarea problemelor populatiei.

Pentru intelegerea comportamentului cetateanului, pentru o mai buna comunicare a
acestuia, pentru diminuarea stresului personalului, este necesar ca intreg personalul care
lucreaza cu publicul si nu numai sa urmeze cursuri de comunicare.

Imbunatatirea abilitatilor de comunicare va contribui la imbunatatirea relatiilor in
interiorul compartimentelor, a relatiilor interdepartamentale, dar si cu alte institutii.

Intervievatii au solicitat sa fie instruiti in managementul institutiilor publice dar si in
managementul resurselor umane pentru a cunoaste modalitatile de promovare, de gestionare a
efectivelor, dar si dezvoltarea si dinamizarea resurselor umane in vederea obtinerii

performantelor dorite si atingerii obiectivelor propuse.

3.2. Gradul de satisfactie a beneficiarilor

Evaluarea satisfactiei beneficiarilor s-a desfaSurat in cadrul proiectului ,,Program de

imbunitatire a eficacititii organizationale a Primariei municipiului Zaldu prin pregatirea
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resurselor umane si restructurare organizationala — PROEF ZALAU”, cod SMIS 23019,
finantat prin Programului Operational Dezvoltarea Capacitatii Administrative, Axa
prioritara 1: Imbunatitiri de structurd si proces ale managementului ciclului de politici
publice, Domeniul major de interventie 1.3: Imbunatatirea eficacititii organizationale,
Operatiunea: Module de pregitire in domenii ca achizitiile publice, ECDL, limbi straine,

dezvoltarea de proiecte, licitarea si managementul proiectelor etc.

PREZENTAREA EVALUATORULUI SATISFACTIE CLIENTI:
Moruga Raluca, expert evaluare satisfactie clienti cu domiciliul in Craiova, str. Barbu
Lazadreanu, nr. 2, bl. 136, sc. 1, ap. 7, jud.Dolj, angajat cu CIM nr. 1139/27.11.2013, a realizat

evaluarea satisfactiei clientilor din cadrul contractului nr. 19544/11.04.2014 incheiat intre

Primaria Municipiului Zaldu si A.C.C.E.S. Oltenia.

Metodologia utilizata:

Pentru evaluarea satisfactiei beneficiarilor primariei municipiului Zalau, s-a utilizat
chestionarul de opinie sub forma unei scale likert, adresata cetatenilor orasului si
beneficiarilor directi ai serviciilor primariei.

In cadrul evaludrii satisfacerii beneficiarilor s-au utilizat masurarea intensitatii Si satisfactiei

prin utilizarea scalei Likert.

Esantionarea: pentru evaluarea satisfactiei beneficiarilor primariei Zalau, au fost aplicate 200
de chestionare sub forma unei fise likert, acestea fiind realizate cu beneficiarii directi a sase
departamente din cadrul institutiei. Distribuirea realizarii acestora pentru birouri/departamente
s-a realizat in functie de fluxul general al numarului de beneficiari care apeleaza la serviciile
respective.

Astfel, 30% dintre chestionare au fost realizate beneficiarilor biroului de relatii cu
publicul, in timp ce 25 de procente le-au fost adresate clientilor directiei evidenta persoane.
Totodata, 15% dintre chestionare au fost realizate in cadrul directiei de asistenta sociala, in
timp ce, cate 10 procente au fost efectuate in cadrul birourilor: taxe si impozite, serviciul fond

funciar registrul agricol si politia locala.

Concluzii Si recomandiri:
Fiind resedinta de judet, primaria municipiul Zalau are activitati multiple, iar
solicitarile si/sau probleme cu care vin beneficiarii sunt complexe si variate. Totusi,

majoritatea solicitarilor (55,5%) sunt legate de documente/acte necesare cetatenilor din Zalau,
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astfel 34,5% dintre respondentii studiului au apelat la serviciile primariei pentru a ridica
acte/documente, in timp ce 21 de procente au depus documente.

Totodata, 20,5% dintre beneficiarii intervievati au venit la primaria Zalau pentru a
solicita informatii/servicii la care au dreptul prin legislatie. Alte motive pentru care cetatenii
municipiului ' Zalau au venit la primarie sunt: finantari sau plata taxelor (6,5%),
reclamatii/sesizari (6%), nevoi speciale/sociale (5,5%), plata amenzilor/sanctiunilor (3%),
probleme legate de aspectul/securitatea orasului (1,5%) sau consultanta/clarificari (1,5%).

Atentia este o insusire care consta in orientarea si concentrarea activitatii psihice pe un
anumit subiect sau a arata grija, preocupare fata de un anumit aspect, considerandu-I
important.

Foarte putini angajati sunt motivati in egala masura de toate sarcinile pe care locul de
munca le presupune, iar motivul este in principal aparitia rutinei si incercarea de a evita
sarcini care nu provoaca un interes personal sau profesional.

In acest caz, recomandarea noastra este creearea unui sistem propriu de monitorizare a
activitatii, care nu solicita prea mult timp si anume notarea la sfarsitul unei zile de munca
numarul de caze rezolvate, implicit numarul de beneficiari care au plecat satisfacuti si
multumiti ca problema lor este importanta pentru institutia in care ei si-au pus increderea.

Astfel, functionarul va avea o mai mare multumire fata de sine insusi si vor dezvolta
initiatiza si potential creator, acordand atentie ideilor valoase si in acelasi timp selectandu-le
de celelalte.

Totodata, 99% dintre respondenti sustin ca functionarul public la care au apelat a
acordat in mare si in foarte mare masura atentiei solicitarii lor, acest lucru fiind unul pozitiv,
putem astfel observa clar ca angajatii primariei Zalau acorda atentie tuturor cazurilor aparute,
satisfacand asteptarile cetatenilor.

Doar un procent dintre respondenti au semnalat faptul ca angajatii primariei le-au
acordat atentie in mica masura.

Unii oameni sunt timizi sau nu prea increzatori in abilitatile lor de lucru cu oamenii.
Pentru cei care nu au in mod nativ aceste abilitati, in cadrul unei organizatii/institutii acestia
ar trebui sa petreaca mai mult timp alaturi de colegii din departament care stapanesc cu
desavarsire aceasta atitudine in relatia cu beneficiarul. In acest mod, nu doar ca vor fi
imbunatatite relatiile cu cetatenii, ci se va creea si un mediu de lucru mult mai bine structurat
iar relatiile de munca dintre angajati vor fi mult mai bine coordonate.

In primaria Zalau, prietenia sta la loc de cinste, fapt indicat de procentul mare al

beneficiarilor care afirma ca au fost tratati prietenos in mare si in foarte mare masura de catre
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functionarii cu care au intrat in contat, nu mai putin de 97,5% dintre respondentii studiului
impartasind aceasta impresie.

In aceleaSi contrast, 99,5 procente din totalul beneficiarilor intervievati au afirmat ca
functionarii publici din primaria Zalau sunt receptivi in mare si in foarte mare masura. Doar
0,5% dintre respondenti au considerat ca functionarul cu care au interactionat nu a fost
receptiv.

Amabilitatea permite oricui sa ofere mici recompense care uneori cantaresc mai mult
decat cele materiale. A fi amabil nu este o calitate innascuta ci este invatata, caracteristica
oamenilor modesti si celor care nu asteapta o recompensa imediata, ci ofera ajutor intr-un
mod neconditionat.

Pe termen lung, amabilitatea se intoarce mereu sa ne rasplateasca, deoarece ca si in
viata, primim de la locul de munca atat cat am investit in acesta. 99% dintre functionarii
publici ai primariei Zalau au fost in mare si in foarte mare masura amabili cu beneficiarii lor.
Doar 0,5% dintre respondenti considera ca functionarul cu care au interactionat a fost in mica
masura amabil, in timp ce, tot jumatate de procente dintre beneficiarii intervievati considera
ca angajatii primariei nu au fost deloc amabili cu ei.

Capacitatea unui functionar de a asculta solicitarea pana la capat, fara sa intervina si sa
dea uneori senzatia unui complex de superioritate, este apreciata unanim de beneficiarii
serviciilor publice. 99% dintre beneficiarii intervievati sustin ca functionarul cu care au
interactionat le-a ascultat pana la capat solicitarea, fara sa ii intrerupa, optand pentru
variantele In foarte mare masura (71,5%) si In mare masura (27,5%). Doar 1 procent dintre
respondenti sustin ca angajatul primariei nu le-a permis deloc sa isi expuna solicitarea pana la
capat.

Un functionar care poate detalia si explica aspectele rezolvarii unei probleme astfel
incat sa fie pricepute de orice tip debeneficiar castiga simpatia si increderea acestuia, iar
procesul de solutionare devine mult mai simplu. 99% dintre beneficiarii| intervievati au
declarat ca functionarii publici din primaria Zalau au explicat in mare si in foarte mare masura
raspunsul la solicitare pe intelesul lor, in timp ce 1% dintre respondenti se declara
nemultumiti de acest aspect, sustinand ca nu le-a fost fost explicata rezolvarea problemei pe
intelesul lor.

Interactiunea atrage concomitent comunicarea. Calitatea interactiunii depinde de
eficacitatea comunicarii, iar in cazul interactiunii dintre functionar si beneficiar calitatea
comunicarii depinde de capacitatea fiecaruia de a-si modela comportamentul si exprimarea in

functie de nevoile clientului. Daca functionarul nu va reusi sa se adapteze la relatia
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interpersonala impusa de beneficiarul serviciilor sale, nu va fi capabil sa stabileasca un raport
cu acesta, iar ca drept rezultat situatia se va bloca.

Beneficiarii serviciilor primariei Zalau poate avea asteptari, atitudini si obiective
diferite in functie de cultura, nivelul intelectual sau de problemele cu care se confrunta. In
acest sens este nevoie ca angajatul sa ajunga sa isi cunoasca in primul rand clientul iar abia
apoi sa incerce sa raspunda eficient si prompt solicitarilor acestuia.

Alaturi de capacitatea de a asculta, identifica problema si de a gasi o solutie care sa
satisfaca cerintele beneficiarului, la fel de importanta este si rapiditatea rezolvarii, fiind o
caracteristica necesara pentru satisfactia beneficiarului.

97,5% dintre beneficiarii chestionati se declara multumiti de rapiditatea cu care functionarul
public le-a rezolvat solicitarea, alegand variantele In foarte mare masura (67%) si In mare
masura (30,5%).

Comunicarea eficienta si centrarea pe nevoile beneficiarului par sa fie puncte forte
pentru angajatii primariei Zalau, fapt indicat de procentul de 98,5% al respondentilor care
considera ca au comunicat usor cu functionarii publici. Astfel, cand au fost intrebati in ce
masura au comunicat usor cu angajatul primariei, 70,5 procente dintre beneficiari au ales In
foarte mare masura, in timp ce 28,5% au optat pentru In mare masura.

Doar 1 procent din totalul beneficiarilor inclusi in esantion s-au declarat nemultumiti
de comunicarea cu angajatii primariei Zalau.

Functipnarul primariei Zalau care intra in contact direct cu clientii trebuie sa fie
deschis la comunicare, sa aiba o fire empatica si sa fie capabil sa ofere solutii eficiente si
rapide. Modul in care functionarul public se comporta in prezenta beneficiarilor este de
asemenea foarte important, fiind imperativ ca acesta sa adopte un comportament respectuos si
centrat pe nevoile cetateanului.

Maniera in care s-au comportat functionarii publici a fost pe placul a 99% dintre
beneficiarii intervievati, acestia fiind multumiti in mare masura (25%) sau in foarte mare
masura (74%). De asemenea, un procent mic, de 1% dintre respondenti au optat la aceasta
intrebarea precum In mica masura (0,5%) si In foarte mica masura (0,5%).

O administratie moderna si eficientd trebuie sd se sprijine, fira indoiald, pe o resursa
umand de calitate, pe un corp profesionist de functionari publici, capabili sa ridice nivelul de
performanta institutionald si sa satisfacd pe deplin nevoile cetatenilor. Aceste lucruri sunt
realizabile prin concentrarea formarii profesionale a functionarilor publici, acest lucru
implicind o mai mare atentie acordatd pregatirii continue, prin cursuri de perfectionare

realizate periodic, dar si o regandire a sistemului de recrutare si evaluare a functionarilor
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publici. 99,5% dintre beneficiarii intervievati au declarat ca, in opinia lor, functionarul public
al primariei Zalau cu care au interactionat este competent/profesionist in foarte mare masura
(73%) sau in mare masura (26,5%). Astfel, doar 0,5% dintre respondenti au avut o alta opinie,
indicand varianta In mica masura.

O administratie moderna si eficientd trebuie sa se sprijine, fard indoiald, pe o resursa
umana de calitate, pe un corp profesionist de functionari publici, capabili sa ridice nivelul de
performanta institutionald si sd satisfaca pe deplin nevoile cetdtenilor. Aceste lucruri sunt
realizabile prin concentrarea formarii profesionale a functionarilor publici, acest lucru
implicind o mai mare atengie acordatd pregitirii continue, prin cursuri de perfectionare
realizate periodic, dar si o regindire a sistemului de recrutare si evaluare a functionarilor
publici.

99,5% dintre beneficiarii intervievati au declarat ca, in opinia lor, functionarul public
al primariei Zalau cu care au interactionat este competent/profesionist in foarte mare masura
(73%) sau in mare masura (26,5%). Astfel, doar 0,5% dintre respondenti au avut o alta opinie,
indicand varianta In mica masura.

Volumul de munca in cadrul institutiilor publice s-a marit, in special dupa
disponibilizarile realizate in perioada 2011-2013, intreg sistemul administratiei publice
suferind de lipsuri privind numarul de angajati necesari activitatii, precum si lacune in
pregatirea profesionala a celor deja existenti.

Astfel, functionarul public se poate simti uneori sufocat de multitudinea sarcinilor de
lucru, acest lucru fiind vizibil si pentru beneficiarul direct al activitatii sale. 60 de procente din
totalul beneficiarilor intervievati considera ca functionarul public caruia i s-au adresat nu era
stresat din cauza volumului de munca, in timp ce 5% au sesizat acest lucru in mica masura.

Totusi, 20% dintre respondenti au indicat ca functionarul pubfic cu care au
interactionat era stresat in mare si in foarte mare masura din cauza volumului mare de munca.
Tot 20% a cumulat si non-raspunsul, acest procent al respondentilor a preferat sa se abtina de
la aceasta apreciere, considerand probabil ca nu au suficiente date pentru a formula un raspuns
categoric in acest sens.

Conform unor statistici europene realizate in cursul anului 2013, 80% dintre
consultatiile date de medicii generalisti sunt motivate de simptome legate de stres, 25% din
morbiditatea cardiovasculara este atribuita stresului, iar mai mult de 60% dintre accidentele de
munca sunt cauzate tot de stres.

Referitor la problemele personale, trei sferturi dintre respondenti au afirmat ca nu au

avut deloc impresia ca functionarul public caruia s-au adresat nu a parut deloc stresat, in timp
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ce 25 de procente au ales la aceasta intrebare non-raspunsul, considerand probabil ca nu pot
diferentia stresul aparut din cauza muncii depuse, de acela cauzat de diverse probleme
personale/intime.

Dificultatile aparute pe parcursul unei zile de munca este ceva normal, in orice
domeniu si la orice nivel, atat la personalul de executie cat si la cel de conducere. O munca
fara probleme, fara energizarea angajatului prin provocarea de a-si depasi ritmul de lucru si
iesirea din rutina zilnica, ar duce la plafonarea profesionala, la setarea unor obiective usoare.
Astfel, in cadrul cercetarii de fata, toti respondentii au afirmat ca niciunul dintre angajatii
biroului fond funciar- registrul agricol nu a fost pus in dificultate de solicitarea/problema cu
care au venit.

La o prima privire, folosind cunoasterea comuna, am putea considera ca aceste
procente sunt unele foarte pozivite, insa reflectand si utilizand cunoasterea stiintifica, ne dam
seama ca angajatii din cadrul acestui departament nu mai au parte de provocari si dau de
acelasi tip de munca solicitari profesionale in fiecare zi, acest lucru rezultand intr-o rutina,
care se va dovedi nociva, negativa cand va aparea o situatie cu adevarat dificil de rezolvat.

Orice functionar public, in special cei care intrd des in contact direct cu beneficiarul,
trebuie sa detina abilitdli de comunicare dezvoltare Si sa utilizeze un limbaj adecvat in
interactiunea cu cetatenii pe care ii serveSte.

Biroul fond funciar sta bine la acest capitol, aSa cum reiasa din procentele graficului de mai
sus, 90% dintre beneficiari considera ca functionarii publici cu care au intrat in contact au
avut un limbaj adecvat, in timp ce 10% au afirmat ca acest lucru s-a intAmplat in mare masura.

Pentru a putea incepe o conversatie eficienta si a instala un sentiment de incredere

intre angajat si beneficiar, este foarte important sa existe o ascultare activa a cererilor si
solicitarilor expuse, fara ca beneficiarii sa fie intrerupti.
In acest sens, 95% dintre persoanele intervievate au declarat ca functionarul public le-a
permis sa isi expuna solicitarea pana la capat in mare si in foarte mare masura. Alte 5
procente au declarat ca nu au fost deloc lasati sa isi expuna problema complet inainte de a fi
intrerupti.

In interactiunea cu publicul beneficiar este nevoie sa existe concentrare maxima si sa
fie evitati orice factori perturbatori care pot interveni in bunul decurs al comunicarii.
Indiferent de urgenta unui apel de la un coleg sau o problema personala, prioritara este
activitatea profesionala intreprinsa in momentul respectiv. Chestionati daca angajatul cu care

au interactionat a fost deranjat de vreun coleg sau de telefon in timpul intalnirii, 65% dintre
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beneficiari au considerat ca si-au expus problema in foarte mare masura fara ca angajatul sa
fie deranjat, 30% in mare masura iar 5 procent au declarat ca, dimpotriva, nu au reusit deloc
sa isi expuna solicitarea fara ca angajatul sa fie deranjat.

Adaptarea informatiilor la necesitatile clientului este o caracteristica vitala pentru
solutionarea problemelor si nevoilor acestuia. Este nevoie de cele mai multe ori de
personalizarea si customizarea solutiilor prezentate, pentru satisfactia persoanei care le
solicita.

Chestionate cu privire la acest aspect, 90% dintre persoane au spus ca in mare si in
foarte mare masura raspunsurile angajatului au corespuns necesitatilor dumnealor. In acelasi
timp restul de 10 procente au considerat ca raspunsurile primite au corespuns in mica si in
foarte mica masura nevoilor dumnealor.

Competenta si profesionalismul sunt doua atuuri imperios necesare oricarui angajat.

Profesionalismul este termenul folosit pentru a descrie comportamentul, scopurile si
calitatile care marcheaza sau caracaterizeaza un profesionist. Caracteristicile de baza ale unui
profesionist ar pute fi reduse la urmatoarele aspecte: un inalt nivel de competenta si aderarea
la standardele etice inalte.

Competenta profesionala semnifica abilitatea de a judeca un anumit lucru/fenomen
prin prisma informatiilor si a experientei detinute in domeniu, atributia sau autorizarea legala
de a intreprinde o anumita activitate in cadrul unei institutii sau companii.

Aceste doua caracteristici au fost deasemenea evaluate. Beneficiarii au raspuns in proportie de
70% ca angajatul carouia i s-au adresat a fost in foarte mare masura competent/ profesionalist.
30% au considerat ca angajatul a fost in mare masura competent/profesionalist.

Ca element al comunicarii, limbajul trebuie sa contina un anumit grad de politete si de
amabilitate. De asemenea, limbajul de specialitate folosit de angajatii Primariei ar trebui
adaptat vocabularului uzual, astfel incat sa capete sens si pentru fiecare dintre interlocutorii
acestora. La intrebarea ,,Considerati adecvat limbajul functionarului public?”, 75% dintre
beneficiari I-au considerat in foarte mare masura adecvat, 25% l-au catalogat adecvat, in mare
masura.

Conform rezultatelor obfinute, se poate constata o receptivitate Si un grad de
multumire mai mult decat satisfacitor al beneficiarilor Primariei Municipiului Zalau.
Angajatii iSi exercitd sarcinile de lucru cu responsabilitate Si de cele mai multe ori reuSesc si

atingd obiectivele $i sa solutioneze problemele expuse de ,.clientii” primériei.
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3.3 Evaluarea proceselor interne

Evaluarea proceselor interne s-a desfasurat in cadrul proiectului ,,Program de
imbunatatire a eficacitdtii organizationale a Primariei municipiului Zaldu prin pregatirea
resurselor umane si restructurare organizationala — PROEF ZALAU”, cod SMIS 23019,
finantat prin Programului Operational Dezvoltarea Capacitatii Administrative, Axa
prioritara 1: Imbunatatiri de structurd si proces ale managementului ciclului de politici
publice, Domeniul major de interventie 1.3: Imbunatatirea eficacitatii organizationale,
Operatiunea: Module de pregitire in domenii ca achizitiile publice, ECDL, limbi strdine,

dezvoltarea de proiecte, licitarea si managementul proiectelor etc.

PREZENTAREA EVALUATORULUI SATISFACTIE CLIENTI:

Voicu Bujorica Marian Cosmin, expert evaluare procese interne cu o vastd experienta
in cercetare sociologici Si metodologie aplicata, a realizat evaluarea proceselor interne din
cadrul contractului nr. 19544/11.04.2014 incheiat intre Primaria Municipiului Zalau $i

A.C.C.E.S. Oltenia.

Metodologie:
Pentru aceasta evaluare am utilizat trei tipuri de instrumente:
1. Interviuri structurate — realizate cu angajatii implicati in managementul calitatii;
2. Chestionar sociologic — realizat angajafilor primariei, acesta a vizat satisfactia
angajatilor, relatia lor cu superiorii Si colegii, dar Si relatia cu beneficiarii;
3. Metoda observatiei — care va fi aplicati la locul de munca, aleator unui numér de 20 de
angajati ai primariei.
Cele trei instrumente de cercetare au fost utilizate pentru a identifica problemele

institutiei, gradul de acoperire al posturilor Si deficitul de orice fel la nivelul departamentelor;

STUDIUL PRIVIND EFICACITATEA ORGANIZATIONALA IN PRIMARIA
ZALAU
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Metoda de cercetare: In realizarea studiului, s-a folosit metoda anchetei de opinie, pe bazi
de chestionar autoadministrat de catre respondent.

Tehnica de investigare (instrumentul de masurare): Pentru a atinge obiectivele studiului a
fost elaborat un chestionar care cuprinde 53 intrebari cu raspunsuri preformulate, plus patru
intrebari socio-demografice. in cadrul acestui chestionar intrebarile au fost formulate sub
forma unei fise likert, respondentii avdnd o scald de la 1 la 5.

Volumul si structura esantionului: Cercetarea sociologica a fost realizatd pe un esantion
reprezentativ de 65 respondenti.

Studiul facut in cadrul acestei evaluari are ca principal obiectiv investigarea eficacitatii

organizationale din Priméria Zaldu.

Concluzii:

81,6% dintre respondenti sustin ca obiectivele Si prioritdtile primariei Zalau sunt clare
pentru angajafii acestei institutii, in timp ce 13,8 procente au adoptat o pozititie neutrd in
privinta acestui aspect.

83,1% dintre respondenti sunt de parere ca angajatii primariei Zalau infeleg Si cunosc
rolul acestei institutii In cadrul comunititii, doar 16,9% optand pentru varianta Nici acord,
nici dezacord.

Metodologic, intrebarea numarul 4 a fost intrebarea de control a intrebarii numarul 1,
iar procentele sunt foarte asemendtoarea, validand astfel corectitudinea raspunsurilor oferite
de respondenti.

Peste jumatate dintre respondenti sustin ca atunci cand angajatii primariei nu lucreaza
la adevaratul lor potential, ei sunt ajutati sa-Si imbunatateasca activitatea profesionald, in timp
ce 32,3% dintre angajatii intervievati au optat la aceasta intrebare varianta Nici acord, nici
dezacord.

73,9% dintre angajatii primariei Zaldu considera ca sunt tratati cu respect Si demnitate,
in timp ce, cu privire la acest aspect, 16,9 procente au optat pentru varianta Nici acord, nici
dezacord, fara sa aiba o pozitie clara in acest sens.

66,1% dintre respondenti considera ca informatiile primite de cétre angajati din partea
superiorilor sunt acordate la timp, in timp ce 14,1% considera contrariul, anume ca acestea

sunt mai degrabd intérziate, influentand negativ activitatea departamentului.
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In privinta informatiilor pe care angajatii le transmit superiorilor, 49,3% dintre
respondenti le considera ca fiind directe/sincere, in timp ce 12,3% le caracterizeazi ca fiind
cenzurate.

72,3% dintre angajatii intervievali sustin c3, in cadrul departamentului lor,
promovdrile in functie se realizeaza corect, fara discriminari, in timp ce 15,4 procente au optat
la aceasta intrebare pentru Uneori.

Intrebati daca atunci cand lucreaza foarte bine primesc felicitari/aprecieri, 44,6%
dintre respondenti au afirmat ca acest lucru se intdmpla doar uneori, in timp ce 21.5 procente
sustin cd sunt felicitati in majoritatea situatiilor in care lucreaza foarte bine.

80,1% dintre respondenti sustin ca atunci cand comit o greSeala, superiorii ii ajutd sa
rezolve problema, in timp ce 13,8% sustin ca acest lucru se intdmpla doar uneori.

67,8% dintre angajatii primdriei considerd ca munca lor influenteaza foarte mult
activitatea asupra institufiei, in timp ce 29,2 procente au putut exprima o opinie radicala,
optéand astfel pentru Nici acord, nici dezacord.

Aproape trei sferturi dintre angajatii intervievati considera cd munca lor necesita lucru
in echipa, in timp ce 10,8 procente au optat la aceastd intrebare pentru varianta Nici acord,
nici dezacord.

82,6% dintre angajatii intervievati considera ca oamenii cu care lucreaza ii ajuta sa-Si
indeplineasca sarcinile, in timp ce 16,9% dintre respondenti nu au exprimat o opinie clara,
optand pentru Nici acord, nici dezacord. Totodata, Peste 90 de procente dintre angajatii
primariei Zaldu afirma ca atunci cand au nevoie, pot sd conteze pe colegi pentru a lucra in
echipa Si pentru a indeplini obiectivele trasate.

80,1% dintre respondenti afirma ca le place sa lucreze in primaria Zalau, bifand la
aceasta intrebare variantele Acord total Si Acord partial.

Intrebati daci munca pe care o presteazi momentan i impiedica sa ajunga la
adevaratul potential, 35,4% dintre angajatii primariei au ales variante precum Acord parfial Si
Acord total, in timp ce 33.9 procente au afirmat cd nu considera adevarat acest lucru.

Intrebati daca pe viitor ar vrea si-Si giseascd un alt loc de munca, 40 de procente
dintre angajatii primariei Zaldu nu au putut exprima o pérere clara privind acest acest, in timp
ce 38,5% au afirmat ci nu se gandesc la acest lucru.

Totodati, 21,5% dintre respondenti declard ci pe viitor ar vrea sa-Si gdseascd un alt

loc de munca Si sa pariseasci actuala slujba din cadrul primariei.
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20%  dintre respondenti declard c¢d procesul de cooperare dintre
departamentele/directiile primariei este unul anevoios, care este departe de a fi eficient.
Astfel, in cadrul institutiei trebuie gasitd o modalitate de eficientizare a cooperdrii Si de
urgentare a solicitarilor interdepartamentale.

47,8% dintre respondenti declard cd in cadrul primériei Zaldau realizarile Si
performantele nu sunt premiate in niciun fel, in timp ce 29,2 procente ezitd sd dea un raspuns.
29,2% dintre angajatii intervievati au afirmat ca se intdmpla rareori ca persoana cea mai
potrivita sa primeasca postul vacant din cadrul primériei Zalau.

26,2 procente dintre respondenti sunt de pérere ca Sansele de instruire Si avansare din
cadrul primériei Zalau nu sunt deloc corecte. Aceasta poate reprezenta o problema colectiva
in cadrul institutiei Si implicit in desfaSurarea activitatilor Si serviciilor oferite beneficiarilor,
peste un sfert dintre angajati fiind demotivali de faptul ca promovirile in functie nu sunt
realizate in mod corect, ci pe criterii preferentiale sau prin nepotism.

O situatie alarmanta a fost identificatd in privinta felicitdrilor/aprecierilor din partea
superiorilor, atunci cand angajatul lucreaza foarte bine, astfel 33,9% dintre angajatii primariei
Zaldu au declarat cd, desi lucreaza foarte bine nu primesc niciodatd aprecieri din partea
superiorilor.

In primiria Zalau nu pare sa existe un sistem de sanctiuni-recompense, 46,2% dintre
respondenti declardnd cd nu sunt sanctionati in niciun fel atunci cand greSesc, in timp ce
36.9% afirma ca acest lucru se intdmpla doar uneori.

Doar 16,9 procente dintre angajatii primariei Zaldu sustin cd sunt sanctionati de
superiori atunci cand comit o greSeala la locul de munca.

Conceptul de motivatie se bazeazid pe modul in care oamenii sunt tratati Si
pesentimentele pe care le au fata de munca lor. Acesta este privit ca un praf magic, pe care,
daca-I presari, deodata cu totii devenim plini de energie Si dornici s& muncim. Este logic ci la
actiuni cu consecinte pozitive (recompense) angajatii repetd actiunea, iar la actiuni cu
consecinte negative (sanctiuni) angajatii nu o vor repeta.

Totodata, 21,6 procente dintre respondenti sustin ca nu se simt deloc relaxati atunci
cand sunt la munci, in timpul programului. In acelasi timp, 21,6% dintre angajati au afirmat
cd se imtampla foarte des sa primeasca solicitari de la doi sau mai multi superiori, care si se

afle in contradictoriu.
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STUDIUL PRIVIND CULTURA ORGANIZATIONALA iN PRIMARIA ZALAU

Metodologie: Metoda de cercetare: In realizarea studiului, s-a folosit metoda anchetei de
opinie, pe baza de chestionar autoadministrat de catre respondent.
Tehnica de investigare (instrumentul de masurare): Pentru a atinge obiectivele studiului a
fost elaborat un chestionar care cuprinde 57 intrebéri cu raspunsuri preformulate, plus patru
intrebari socio-demografice. In cadrul acestui chestionar intrebarile au fost formulate sub
forma unei fiSe likert, respondentii avdnd o scala de la 1 la 5.
Volumul si structura esantionului: Cercetarea sociologicd a fost realizatd pe un esantion
reprezentativ de 66 respondenti.

Studiul realizat in cadrul acestei evaludri are ca principal obiectiv investigarea culturii

organizationale din Priméria Zalau.

Concluzii Si recomandari:

71,2% dintre angajatii primériei Zaldu considera ca li se cere in mare Si in foarte mare
masurd sd ofere sprijin colegilor, in timp ce 27,3 procente sustin ca acest lucru se intdmpla cu
moderatie.

87,9% dintre respondentii acestui chestionar afirma ca, in cadrul primariei Zalau, li se
cere si iSi stabileasca obiective Si si le indeplineasca.

81,8% dintre angajatii din primaria Zalau afirma ca raman obiectivi Si distanti in
relatia cu beneficiarii, in mare Si in foarte mare masura, in timp ce 15,2 procente declard ca
acest lucru se intdmpla doar moderat.

84,9% dintre respondenti afirma ca in cadrul primariei Zalau noii angajati sunt ajutati
de colegi si se adapteze, in timp ce 12,1 procente sustin cd acest lucru se intdimpla moderat.
Totodati, 3% dintre respondenti declard c¢a in cadrul institutiei noii angajati sunt ajutati in
micd masurd sa se adapteze.

52,9% dintre respondenti declard ca li se solicita in mare masurd sau in foarte mare
masurd si asculte cu strictete ordinele/indrumdrile superiorilor, in timp ce 25.8% sustin ca
acest lucru se intampla moderat.

81,8% dintre respondenti au afirmat ca institutia unde lucreaza ii incurajeaza sa sa
colaboreze cu ceilalti colegi, in timp ce 18,2 procente considera ca acest lucru se intampla la

un nivel moderat.
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69,7% dintre angajatii primariei Zalau sustin c3 institutia solicita de la ei in mare Si in
foarte mare masura sa evite confruntirile Si contradictiile, in timp ce 25,8 procente au optat
pentru varianta Moderat.

57,6% dintre respondenti declard c&, in cadrul primariei Zaldu, este in micd masura
sau chiar deloc solicitat sa se lucreze peste program, in timp ce o treime considerd ca acest
lucru este solicitat cu moderatie.

57,6% dintre respondenti afirmd cd primaria Zaldu solicitd angajatilor sa fie
preocupati de propria dezvoltare profesionald, in timp ce 27.3 procente considerd ca acest
lucru se intdmpla cu moderatie, in timp ce 65,2% dintre respondenti afirma ca in cadrul
primériei Zaldu angajatilor li se solicitd in mare Si foarte mare masura sa iSi comunice ideile
catre superiori.

Totodata, 92,5% dintre respondenti sustin ci in cadrul primariei Zaldu se solicitd in
micd masura sau chiar deloc angajatilor sa faca jocuri politice pentru ca totul sa fie in regula,
in timp ce 4,5 procente au optat la aceasta intrebare pentru varianta Moderat, iar 66,6% dintre
angajatii intervievati sustin ca in cadrul primdriei Zalau se aSteaptid de la angajati sa fie
competenti Si independenti in activitatea profesionald, in timp ce 27.3% considera ca acest
lucru se intimpld moderat.

Peste trei sferturi dintre angajatii primariei Zalau afirma ca se aSteapta de la ei sd-Si
mentind mereu integritatea, in timp ce 16,7% au declarat ci aceasta solicitare exista la un
nivel moderat, in timp ce 81,8% dintre respondenti afirma cd, in cadrul primariei Zalau, se
asteapta ca toti beneficiarii sd fie tratati in mod egal, fara discriminari privind rasa, etnia,
religia sau statutul social.

83,4% dintre angajatii primariei Zalau declara ca se simt integrati in cadrul institutiei,
In mare mdsurd (50,1%) si In foarte mare mésurd (33,3%).

Fiind intrebati daca ar fi dispuSi sa facad un efort deosebit pentru a se asigura ci un beneficiar
este multumit de serviciile furnizate, 78,8% dintre angajatii primariei Zalau au indicat In
mare masurd Si In foarte mare mdsura.

Aproape trei sferturi dintre angajatii primariei Zalau considera ca sunt Sanse mari si
lucreze in aceastd institutie Si peste trei ani, in timp ce 16,7 procente dintre respondenti sunt
rezervati in aceasta privinta, indicand varianta Moderat.

Doua treimi dintre angajatii care au mai putin de un an in primiria Zalau afirma ca

sunt in mare masura integrali in cadrul institutiei, doar 33,3% au ales varianta Moderat.
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Cel mai bine integrati functionari din cadrul institutiei par sa fie cei care lucreaza de 1-5 ani,
toti optand pentru variantele [n mare mdsurd Si In foarte mare mdsurd.

Totodata, peste trei sferturi dintre angajatii cu o vechime de 6-10 ani afirma ca sunt
foarte bine integrali in cadrul institutiei, parere impartasita si de 93,7 procente dintre angajatii
cu o vechime de peste 10 ani.

42,4% dintre angajatii intervievati sustin ca le este solicitat in mica masura sau chiar
deloc sa facd mereu pe placul persoanelor cu functii de conducere, in timp ce, in contradictie
cu aceStia, 34,9 procente dintre respondenti afirma ca li se cere in mare Si in foarte mare
masura sa faca mereu pe gustul superiorilor.

44% dintre angajatii chestionati susfin ca institutia unde lucreaza 1i incurajeaza in
micd masura sau chiar deloc sa fie in competitie profesionala cu colegii, in timp ce 39.3
procente considera cd acest lucru se intdmpléa, insd doar moderat

60,7%| dintre angajatii primariei afirmd sa sunt incurajafi sd accepte obiective din
partea superiorilor fard a le pune la indoiald, in timp ce 21,2 procente sustin ca acest lucru se
intampla la un grad moderat.

Totodatd, 68,2 procente din totalul respondentilor sustin ca in primaria Zaldu se
solicita de la angajali sd nu se indoiasca de deciziile superiorilor, indicand la aceasta
intrebarile variantele n mare mésurd (39,4%) Si In foarte mare mésurd (28,8%).

10,6% dintre angajatii chestionati declara ca sunt Sanse mici sau chiar nule sa lucreze in
aceastd institutie Si peste trei ani.

Desi de toate celelalte aspecte ale slujbei in cadrul primariei Zalau angajatii s-au
declarat in mare parte multumiti, lucrurile stau diferit cind vine vorba de salariul acestora,
65,1% dintre respondenti declardndu-se nemultumiti de acest aspect al activitatii lor.

Jumiitate dintre angajatii care castiga intre 601-800 RON nu sunt deloc multumiti de
remuneratia financiard, in timp ce, cite 25 de procente sunt in mica masurd multumili de
salariu sau moderat.

Referitor la cei care castiga intre 801-1000 RON, 69,2% dintre aceStia nu sunt deloc
multumiti de salariul lor, in timp ce 30,8 procente au indicat ca sunt in micd masurd
multumiti.

Dintre angajatii care cistiga intre 1001-1500 RON, 64,9% sunt in mica masurd sau
deloc multumiti de salariu, in timp ce 32,4% au optat pentru Moderat, iar 2,7% s-au declarat

in mare masura multumiti.
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Metoda de cercetare: In realizarea cercetarii s-a utilizat ca tehnici de investigare interviul

structurat, pe un eSanton de 20 de respondenti, persoane cu functlie de conducere.

Concluzii

Intrebati care sunt lucrurile care ar eficientiza activitatea departamentului Si a
primariei zalau, 24,5% dintre respondenti au indicat cd este nevoie de mai multi angajati, in
timp ce 19,3% sunt de parere cd trebuie majorate salariile, iar 12,3 procente considerd ca
angajatii departamentului au nevoie de pregitire profesionald in domeniul lor de activitate.
Totodata, cate 10,5% dintre persoanele intervievate considerd cd in cadrul institutiei este
nevoiec de o mai bund colaborare/comunicare intre departamente/directii, precum Si de
organizarea activitatii/repartizarea clara a sarcinilor de lucru.
Alte variante indicate de catre respondenti au fost: Baze de date/infrastructurd/echipamente
de lucru moderne (8,8%), Spalii de Ilucru mai mari/modernizarea birourilor (5,3%),

Seriozitate/devotament (3,5%), Stimularea financiara a performantelor (3,5%), precum Si

Este deja destul de eficient (1,8%)

Care este departamentul cu care colaborali cel mai eficient?
Rezultatele indicate la aceasta intrebare sunt:
Directia Economica — 7 raspunsuri;
+ Directia Urbanism — 4 raspunsuri;
* Directia Administratie Publica Locald — 3 raspunsuri;
= Directia Corp Control — 2 raspunsuri;
= Directia Tehnica — 2 raspunsuri;
* Cu toate colaborez la fel de eficient — 2 réspunsuri;
= Directia Patrimoniu — 1 raspuns;

» Compartimente Primar (Resurse Umane) — 1 raspuns.

Astfel, putem observa ca cea mai apreciatd directie din cadrul primiriei Zaldu din punct de
vedere al eficacitatii este Directia Economica, fiind aleasa de 7 ori, din 22 de riaspunsuri, fiind
urmata de Directia Urbanism Si Directia Administratie Publicd Locala.

Care este deparmanteul cu care va este cel mai dificil si colaborafi?

Rezultatele indicate la aceasta intrebare sunt:
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Nu existd niciunul cu care sd-mi fie dificil sd colaborez — 10 raspunsuri;
Directia Economica — 5 raspunsuri;
* Directia Urbanism — 3 raspunsuri;

* Directia Patrimoniu — 2 raspunsuri.

Persoanele intervievate au indicat directii cu care colaboreazi sanu nu eficient in
functie de activitatile comune pe care le au cu directiile din cadrul primériei Zalau. Astfel
putem observa ca cele mai non-active in colaborarea cu celelalte directii sunt Directia de
Asistentd Publicd Locala Si Politia Locald, care au activititi care nu necesiti neapirat
colaborarea cu alte departamente ale primariei, deSi acest lucru ar putea aduce beneficii.

Din raspunsurile indicate la intrebdrile 9 si 10 de cdtre angajatii intervevati, putem
observa cd cel mai activ departament din cadrul primariei Zaldu este Directia Economica.

avand cele mai multe interactiuni cu alte departamente din cadrul institutiei.

Intrebarea numirul 12 — Care credeli cd este principala problema care ar trebui
rezolvata in cadrul Primariei Zalau?

La aceasta intrebare, 6 dintre angajatii intervievafi sunt de parere ca salarizarea
scazuta este cea mai mare problema existenta in cadrul institutiei, in timp ce 4 respondenti au
indicat colaborarea/comunicarea intre directii/departamente, iar 3 dintre subiecti au optat
pentru definirea clard/organizarea sarcinilor de lucru.

Alte opinii ale subiectilor au fost: Nu Stiu (3 raspunsuri), Mai multe fonduri (1
raspuns), Sunt (mai) multe (1 raspuns), Criteriile de promovare in funclie (1 raspuns),
Managementul instituional (1 raspuns), Amenajarea/modernizarea spaliilor de lucru (1

raspuns) sau Niciuna (1 raspuns).

3.4 Evaluarea inovarii Si dezvoltarii interne

Evaluarea s-a desfaSurat in cadrul proiectului ..Program de imbunatatire a eficacitatii
organizationale a Primariei municipiului Zaldu prin pregitirea resurselor umane si
restructurare organizationala — PROEF ZALAU™, cod SMIS 23019, finantat prin Programului
Operational Dezvoltarea Capacitatii Administrative, Axa prioritard 1: Imbunatatiri de
structurd §i proces ale managementului ciclului de politici publice, Domeniul major de

interventie 1.3: Imbunitatirea eficacititii organizationale, Operatiunea: Module de pregatire in
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domenii ca achizitiile publice, ECDL, limbi strdine. dezvoltarea de proiecte, licitarea si

managementul proiectelor etc.

PREZENTAREA EVALUATORULUI INOVARE SI DEZVOLTARE PROCESE INTERNE
Diaconu Traiana, expert evaluare inovare Si dezvoltare procese interne cu domiciliul in
Craiova, Str. Bld. Dacia, nr.99, BL. V1, sc.1, ap.6, jud.Dolj, expert sociolog in cadrul
A.C.C.E.S Oltenia a realizat evaluarea inovarii Si dezvoltarii proceselor interne din cadrul
contractului nr. 19544/11.04.2014 incheiat intre Priméria Municipiului Zalau si A.C.C.E.S.

Oltenia.

Evaluarea dezvoltarii Si inovdrii interne a avut drept scop cercetarea abilitatilor Si
aptitudinilor angajatilor institutiei Si cum pot aceStia sd-Si imbundtateascd/eficientizeze
munca.in cadrul acestei evaludri am utilizat metoda feedback 360 de grade, care a fost
realizatd in cadrul fiecarui departament al primariei. Aceastd metoda va permite, prin
intermediului unui chestionar al climatului organizational, evaluarea atitudinii angajatilor,
opinia despre valorile institutiei, opinia despre ceilalti colegi, etc.

Fazakas Nicolae : In evaluarea acestei persoane nu au existat discordante foarte mari intre
raspunsurile din autoevaluare si cele ale celorlal{i angajati, cu exceptia catorva intrebari.
Angajatul se orienteaza spre rezultate, lucrind eficient cu echipa din subordine si colaborand
foarte bine cu colegii, mentindndu-si in acelasi timp un angajament ridicat fatd de viziunea
organizatiei.

Cota Gabriela: Reprezentantul Primdriei isi sustine abilitatile de leadership prin actiuni si
comportament, putdnd exercita o influentd atat asupra personalului din subordine, cét si
asupra superiorilor sii.

Potrovita Stelian: Perceptia despre sine a angajatului evaluat este in general mai buna decat
impresia pe care cei cu care interactioneazd o au despre acesta; acest aspect reiesind din
majoritatea intrebarilor, dar rareori cu un nivel de deviatie mare. Cele mai des intilnite
diferente sunt cele din rdndul competentelor de dezvoltare a echipei, incurajarea
subordonatilor sa ia singuri decizii etc.

Ardelean Claudia: La doar 5 din cele 14 intrebari deviatia (diferenta dintre scorul
autoevaluarii si media celorlalte scoruri) depaseste 1 punct, existand diferente de perceptie
asupra eficacitatii interpersonale si legate de sarcind cu precadere. Existd 2 intrebiri care

inregistreaza concordantd maxima iar deviatia este 0.
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Muresan Loredana: Au existat doar 3 din cele 14 intrebdri care au inregistrat o deviatie mai
mare de 1 punct intre raspunsurile primite. Cu exceptia acestora, diferentele de opinie au fost
minore, iar diferenta dintre punctajul acordat in autoevaluare si cel acordat de citre ceilalti
evaluatori a fost in general mica.

Contras Claudia: La nivel general, competentele angajatului au fost autoevaluate si evaluate
de superiori si colegi, fara a aparea diferente foarte mari in perceptie. Doar in ceea ce priveste
reactia acestei persoane la primirea unui feedback negativ a inregistrat o deviatie de 1 punct si
jumatate, superiorii §i colegii acestei persoane fiind de parere ca este posibil si ca aceasta si
respingd unele informatii sau ar gasi scuze.

Pop Rodica: Aceastd persoand considerd cd, in cazul primirii unor informatii negative
referitoare la performantele sale, ar putea in mod egal sa le resping si sa isi gaseasca scuze, cit
si sd le foloseasca in mod constructiv. La 6 din cele 14 intrebari deviatia a depasit 1 punct.
Dobra Cristian: Persoana evaluata prezinta un interes spre lucrul cu oamenii si este devotata
muncii sale, existand astfel foarte mici diferente intre opinia sa despre modul in care lucreaza
— raportat la sarcind sau la ceilalti si opinia celorlalti.Deviatia maxima a fost de 4 puncte la o
singura intrebare.

Brindusan Oltita: Au existat diferente considerabile intre auto perceptie si perceptia exterioara
asupra acestui angajat, competentele de comunicare interpersonald si angajamentul fata de
sarcind fiind aspecte de imbunatatit, existand totodata posibilitatea sa respingd orice informatii
negative referitoare la performantele sale.

Bobos Maria: Acest angajat al Primériei este devotat muncii sale, are o gandire orientatd spre
solutii si ofera sprijin celorlalti atunci cand acestia au nevoie.fiind capabila sa asimileze chiar si
un volum mai mare de munca fara si se planga. Deviatiile intdlnite la aceste intrebdri sunt in
general destul de scazute.

Opris Traian: Aceastd persoana poate colabora bine cu ceilalti si este dedicatd muncii sale,
insd in urma analizei datelor rezultate s-a constatat cd modul in care isi organizeaza
activitatile zilnice poate fi restructurat, precum si capacitatea sa de expunere si persuasiune,
referindu-ne la influenta pe care o poate exercita asupra celorlalti.

Tulvan Vasile: Acest angajat are un comportament orientat spre rezultate si prefera lucrul in
echipa, existand totusi posibilitatea unei reactii relativ inchise fata de primirea unui feedback
negativ cu privire la performantele sale.

Fritila Diana: Deviatii mai mari au existat la ultimele doua intrebari, acestea variind intre

2,33 puncte si 3,33 puncte. Sub stresul unui volum ridicat de muncad sau in fata unor
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informatii negative referitoare la performantele sale, persoana in cauzd considerd ca ar
reactiona constructi, in schimb ceilalti considera ca acest aspect este deficitar.

Morar Gheorghe: Persoana evaluati are niste foarte bune abilitafi interpersonale si de
comunicare, fiind orientatd spre solutii si avand o gandire analiticd. Totusi, o foarte mare
diferentd de opinii s-a inregistrat in cazul intrebarii care verifica reactia la un posibil feedback
negativ, unde subiectul a spus cé probabil I-ar respinge total, aici deviatia fiind extrem de mare
si anume — 5,66 puncte.

Sirca Adina : Aceastd persoana este devotatd muncii sale, atit la nivel de sarcind si
rezultate, cat si la nivelul interactiunii cu ceilalti angajati ai institutiei. Cu toate acestea, se
observa o usoard tendinta de supra-evaluare, intrucat la majoritatea raspunsurilor, subiectul s-
a evaluat cu scoruri care descriu extreme.

Mastan Daniel: Persoana evaluata este eficace din punct de vedere al sarcinii si al abilitatilor
interpersonale, acest aspect reiesind din ambele perspective; cu toate c¢d au existat intrebari
unde diferenta dintre scoruri a fost destul de ridicata iar subiectul s-a supra-apreciat. La
aflarea unor informatii negative referitoare la performantele sale, in mare parte, subiectul ar
reactiona constructiv, Incercand si le puna in aplicare intr-un mod productiv, pe viitor.

Birjac Marilena: Aceastd persoand dovedeste devotament fatd de responsabilitatile asumate,
are o atitudine deschisd si constructiva, putdnd accepta si informatii negative cu privire la
performantele sale; este de asemenea in mare masurd perceput de ceilalti in acelasi mod in
care se vede pe sine.

Pop Zanfira: Aceastd persoand are o eficacitate legata de sarcina ridicatd, la fel ca si
abilitatile interpersonale si eficacitatea personald, fiind destul de pregatita pentru o avansare in
functie, de exemplu. Deviatia intrebarilor a fost scazuti, cu exceptia unei singure intrebari,
unde a inregistrat 3,33 puncte.

Cuibus Mariana: In general nu s-au identificat diferente majore intre perceptiile celorlalti si
afirmatiile angajatului evaluat. La 3 intrebari din 14 au existat deviatii de 2,5 p., acestea toate
regdsindu-se la perceptiile pe scurt in ceea ce priveSte eficacitatea interpersonald Si personala.
Chis Marius: Raspunsurile in mare parte au fost asemenatoare, insd s-a identificat o
diferentd majord de 3,50 p. la perceptiile pe scurt privind eficacitatea interpesonala, opinia
angajatului cu privire la exercitarea influentei asupra subordonatilor este in dezacord cu
opinia celor care au efectuat evaluarea acestuia.

Micu Marinela: Cel mai mare dezacord identificat intre raspunsurile oferite de angajat Si

ceilalti a fost de 3,55 puncte la itemul care a evaluat calitatea indeplinirii sarcinilor in prezent.
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La polul opus., cel mai evident acord a fost remarcat la ultimul item din cadrul evaluarii
eficacitdtii interpersonald, cu o diferenta de doar 0,22 puncte, aspect ce viza influenta
angajatului pe care o are asupra superiorilor.

Dohan Ioan: Cel mai mare dezacord identificat intre raspunsurile oferite de angajat Si ceilalti

a fost de 3,66 puncte la itemul care a evaluat modul de apreciere a activitatii celorlalti. La
polul opus, cel mai evident acord a fost remarcat la itemul nr.2 din cadrul evaluarii eficacitatii
legati de sarcind, cu o diferentd de doar 0,34 puncte, aspect ce viza modalitatea de solutionare

a unei situatii sau problem complicate.

Onutan Eugen: Conform rezultatelor obtinute, angajatul este apreciat de cétre colegi Si
superior, identificindu-se in mare parte media celorlalti mai mare decét scorul notat la
autoevaluare. Cu toate acesta, deSi consecventa echilibrului pe care angajatul a subliniat-o in
completarea intrumentului de evaluare, nu a fost accentuata Si de raspunsurile celorlali.
Sarkadi Magdalena: in general aprecierile celorlalti au fost in acord cu raspunsurile oferite de
angajat in cadrul autoevaludrii, cea mai mare Si singura diferentd fiind de 2,33 puncte
identificata la itemul care evalueaza influenta angajatului auspra colegilor.

Stefan Daniela: Persoana evaluatd prezintd un interes spre lucrul cu oamenii si este devotatd
muncii sale, existind astfel mici diferente intre opinia sa despre modul in care lucreaza —
raportat la sarcind sau la ceilal{i si opinia celorlalti. Deviatia maxima a fost de 3 puncte la o
singurd intrebare.

Ricisanu Mierela: Multi dintre itemii selectati pentru realizarea evaludrii au fost notati in
mare masura asemanator, respectiv scorul notat in cadrul autoevaldrii a fost apropiat de media
celorlalti . Din 14 itemi, la 2 au existat o diferentd de 0 puncte, 5 itemi au fost notati cu 0,5
puncte difrents, 3 cu 1,5, 2 itemi cu 2 puncte diferenta Si la doar 2 intrebari s-a identificat o
discrepantd mai mare de 3 puncte

Puie Gavrila: in general angajatul a obtinut deviatii minore la itemii corespunzitori celor 3
module de evaluare, insd, cu toate acestea, s-au identificat Si doud diferente majore intre
raspunsurile celorlalti i angajat. Din cele 3 module de evaluare, eficacitatea legata de sarcina
a avut cel mai bun rezultat in favoarea angajatului.

Petrean loana: in cadrul evaluirii, angajatul a obfinut punctaje care sa un sublinieze diferente
majore. La 13 din 14 itemi s-au identificat discrepante de sub 1 punct, ceea ce inseamna ca

aprecierile celorlalti, corespund in mare parte cu cele ale angajatului evaluat. O singura
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diferentd majora s-a constatat, de 3,25 puncte, la itemul ce caracterizeaza ziua obiSnuitd de
lucru, unde angajatul a avut tendinfa de a se subestima.

Vlaicu Marius: Cu toate ca au fost identificate deviatii de peste 1 punct, media pentru cele 3
module de evaluare este de 0.72 puncte. A existat o tendintd de supraestimare, insa in cele mai
multe cazuri angajatul a fost apreciat de catre ceilalti in aceiaSi masura cu notarile din cadrul
autoevaludrii.

Ghila Viorica: Cu toate ca angajatul a oferit in mare marte punctaje maxime, media deviatiilor
este de 0,85 puncte, ceea ce inseamna ca aprecierile Doamnei Ghila Viorica corespund in mare
masura cu aprecierile celorlalti.

Pop Leontin: in general, in cadrul evaluirii celor 3 module s-au identificat deviatii minore,
media acestora fiind de 0,4 puncte. Scorul foarte mic obtinut plaseaza angajatul intr-un context
pozitiv, remarcand atitudinea obiectiva a acestuia Si aprecierea in acelaSi trend al celorlalti.
Ciorca Alin: In general, s-au identificat deviatii la fiecare item de evaluare, cea mai mica
fiind de 0,66 puncte, item ce face referintd la reactia angajatului evaluat la aflarea unor
informatii negative cu privire la performantele sale, iar la 2 intrebari s-au constatat diferente
mai mari, de 2 puncte: una care face referire la tipul de munca pentru care este pregitit, iar
cea de-a doua la modul de organizare a zilei obijnuite de munca.

Irimu$ Gheorghe: Angajatul pe tot parcursul autoevaludrii a eschivat sa ofere rdspunsuri
concrete, alegadnd pentru fiecare item varianta de raspuns de mijloc. Cu toate acestea, media
deviatiilor este de 1,3 puncte.

Moroti Simona: Cel mai mare dezacord identificat intre raspunsurile oferite de angajat Si
ceilalti a fost de 1,8 puncte la itemul care a evaluat asumarea sarcinilor la un volum mare de
lucru. La polul opus, cele mai evidente acorduri a fost remarcate la itemiicarea u evaluat
gradul de influenta a presoanei evaluate asupra superiorilor, respectiv la cel care face referire
la reactia angajatului la aflarea unor erori/greSeli.

Hodis Alexandra: in mare parte, aprecierile angajatului pentru care a optat in cadrul
autoevaludrii sunt in acord cu aprecierile celorlalti — colegi Si superiori, la 9 din 14 itemi
identificandu-se deviatii de sub 1 punct.

Zaharie Viorica: Conform rezultatelor obtinute, angajatul este apreciat de citre colegi Si
superior, insd s-a identificat o tendinta de supra-estimare, scorul pentru care s-a optat in cadrul

autoevaludrii fiind in mare parte mai mare cétre afirmatia pozitiva decat media celorlalti.
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Stefan Daniela: In general s-au identificat deviatii de peste 1 punct, la doar un item din 14 s-
a constatat o diferentd de 0,66 puncte, mai concret la cel care face referire la calitatea
relatiilor de munca cu ceilalti.

Racasanu Mirela: Angajatul apreciazd ca este in mare masurd pregitit pentru o promovare
imediatd, de aceiaSi parere fiind Si colegii sau superiorii care au participat la evaluare.

Piusan Margareta: in general un au existat discrepante majore intre raspunsurile celorlalti
Si ale angajatului evaluat, media acestora pentru téate 3 modulele fiind de 0,61, scor foarte
bun in mare masura pentru o persoana cu functie de conducere.

Sabou Nela: Pe parcursul evaluarii au fost identificate doud acorduri totale intre raspunsurile
persoanei evaluate Si aprecierile celorlalti. Cele mai mari devialii s-au regasit in cadrul
evaludrii eficacitatii legate de sarcine, iar cele mai mici s-au constatat la evaluarea eficacitatii
interpersonale.

Susa Corina: Cele mai mari deviatii au fost de 1,66 puncte, respectiv 1 punct. In mare parte
scorul obtinut este unul pozitiv, subliind frecventa acordurilor identicata la itemii de evaluare
din cadrul celor trei module.

Sandu Constantin: Evaluarea acestui angajat a inregistrat deviatii care au variat intre 0,33 si
2.5, cea mai mare fiind in cazul intrebarii referitoare la nivelul de influenta exercitat asupra
superiorilor s3i. Persoana este deschisd unui feedback, fie el si negativ, pe care va incerca
totusi sa il foloseasca intr-un mod constructiv.

Gavra Terezia: Aceastd persoand este deschisd si orientatd spre aducerea de rezultate prin
intermediul coordonarii unei echipe, iar abilitatile de leadership i sunt pronuntate, asa cum se
observa din majoritatea intrebarilor in care perceptia celorlalti evaluatori este foarte similard cu
cea a persoanei evaluate.

Talos Eugen: Aceasti persoand este dedicati sarcinii si slujbei sale, reusind sa interactioneze
productiv cu colegii de munca. Deviatiile nu au fost foarte mari, majoritatea variind intre 0 si
1,5 puncte; la o singura intrebare existand o deviatie de 2 puncte; ceea ce inseamna ¢ propria
perceptie este similard perceptiei exterioare.

Pece Panfil: in urma evaluirii, aceastd persoani are abilitati de lucru in echipa si devotament
fati de sarcind si este deschisd unor informatii negative referitoare la performantele sale,
informatii pe care le-ar folosi intr-un mod constructiv.

Vidican Maria: In urma evaluirii, aceasti persoani a inregistrat deviatii foarte mici, cea mai
mare fiind de 2 puncte. De foarte multe ori, persoana in cauza s-a subevaluat, acordandu-si

scoruri mai mici decét cele primite din evaluarea externa. La aflarea unor informatii negative
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referitoare la performantele sale, aceastd persoana le-ar folosi constructiv, incercind sa le
accepte.

Pascutd Crina: Aceasta persoand are abilitati de comunicare si urmareste intotdeauna
rezolvarea problemelor in timp util, cu calmitate, avand un foarte bun management al stresului.
Maria Szilvia: Desi are o eficacitate legatd de sarcind ridicatd, prcum si abilitdti de
comunicare interpersonald, au existat intebari in care subiectul s-a supraevaluat foarte mult,
diferentele de perceptie fiind foarte mari. De asemenea, in cazul primirii junor informatii
negative cu privire la performantele sale, persoana in cauza s-ar putea sa le respinga sau sd un
le foloseaca in mod constructiv pe viitor.

Sabou loan: Aceastd persoand are o capacitate ridicatd de management al stresului i este
orientatd spre rezultate, dezvoltand relatii interumane productive. in acelasi timp, au existat
cateva cazuri in care deviatia a fost de 2 puncte, evidentiind o diferentda majora a perceptiei sale
fata de perceptia celorlalti.

Dan Gabriela: Aceastd persoand detine abilitd{i de comunicare interpersonald si are o
eficacitate legatd de sarcina ridicatd, insd existd loc de imbunatitire in ceea ce priveste
eficacitatea personald — sau cel putin perceptia celorlalti asupra acesteia. In cazul primirii unor
informatii negative referitoare la performanta sa, aceasta persoand le poate respinge sau poate
incerca sa isi gaseasca mai intdi scuze.

Negru Ciprian Cosmin: Aceastd persoand are abilitdti legate de rezolvarea problemelor si
lucrul in echipa, desi abilitatile de organizare si planificare pot fi imbunitatite. In acelasi timp,
in cazul aflarii unui feedback negativ referitor la performantele sale, persoana in cauzi ar fi
deschisa si ar incerca sa il foloseascd in mod constructiv pentru a si le imbunatti.

Simoc Ioan: Persoana in cauza se descurcd foarte bine in lucrul in echipa, avand competente de
comunicare interpersonald si de solutionare a problemelor, desi existd o micd tendintd de
subapreciere in unele cazuri. La aflarea unor informatii negative referitoare la performantele
sale, aceastd persoanad le-ar asimila si le-ar folosi intr-un mod constructiv.

Ciurte Rodica: Acest angajat are o eficacitate crescutd a sarcinii, precum si competente de
planificare si organizare. In acelasi timp, in multe cazuri, perceptia sa despre modul sau de
lucru i performanta sa este foarte diferita de opinia celorlalti.

Butcovan Ramona: Evaluatrea eficacitatii personale a surprins cele mai mari deviatii, de
pana la 5 puncte. Angajatul se considera total nepregatit pentru o promovare imediatd Si mai
are nevoie de timp in pozitia pe care o ocupa in prezent (I punct), insa ceilalti considers ca

este foarte pregatit pentru a avansa in functie (6 puncte). in acelasi trend, cu o deviatie de
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3,25 puncte, se reflectd Si itemul numarul 2: daca persoana evaluatd apreciaza ca este mai
mult pregétitd pentru o muncad de birou, ceilalti au notat contrariul, mentionand ca munca
operativa i este caracteristica.

Georgescu Meda: In cadrul evaludrii celor 3 module la 8 din 15 itemi s-au identificat
deviatii de sub 1 punct. Cea mai mare diferentd a fost de 2 puncte , care s-au constatat la 3
itemi din cadrul eficacitatii legate de sarcina Si la eficacitatea interpersonala.

Sampetrean Simina: in general, aprecierile angajatului evaluat au fost in acord cu raspunsurile
oferitd de ceilalti, media deviatiilor pentru intreaga evaluare fiind de sub 0,5 puncte, scor ce
valideaza afirmatiile Doamnei Sampetrean Simina.

Pop Mihai: Angajatul evaluat a obtinut punctaje optime, cele mai mici deviatii identificindu-
se la evaluarea eficacitatii de sarcind. Cea mai mica diferenta a fost de 0,17, iar cea mai mare
de 1,5 puncte. Nu au existat acorduri totale intre aprecierea angajatului Si media raspunsurilor
celorlalti.

Cuibus Laurentiu: in cadrul evaluarii angajatului, au fost identificate si acorduri totale intre
raspunsul oferit in cadrul autoevaluarii Si media celorlalti, dar Si deviatii de pana la 2 puncte.
Giurgiu Stefan: Angajatul este apreciat in mare masurd, atat de colegi, cat $i de superiori,
constatdndu-se un echilibru al raspunsurilor oferite. Edia deviatiilor evaludrii Domnului Giurgiu
Stefan este de sun 1 punct.

Pop Emil: Conform raspunsurilor oferite, atdt in cadrul autoevaluéarii, cat $i in cadrul
evaluarii, 11 din 14 itemi au obtinut deviatii de sub 1 punct, cel mai bun scor obtinandu-1 la
evaluarea eficacitatii legate de sarcina.

Sestras Marius: In urma evaludrii, aceasti persoana a inregistrat deviatii intre 0 Si 2,67
puncte.. De foarte multe ori, persoana in cauzi s-a subevaluat, acordandu-gi scoruri mai mici
decat cele primite din evaluarea externa.

Florea Aristide: Desi are o eficacitate legatd de sarcina ridicatd, prcum gi abilitati de
comunicare interpersonald, au existat intebari in care subiectul a avut tendinta de subestimare,
evidentiindu-se astfel diferentele de perceptie. De asemenea, in cazul primirii unor informatii
negative cu privire la performantele sale, persoana in cauzid probabil le-ar accepta intr-o
oarecare masura si ar incerca sé le foloseascd in mod constructiv.

Sabou Gligore: La doar 5 din cele 14 intrebari deviatia (diferenta dintre scorul autoevaluarii
si media celorlalte scoruri) depaseste 1 punct, existind diferente de perceptie asupra
eficacitatii interpersonale si personale cu precidere. Exista 1 item care finregistreaza
concordantd maxima iar deviatia este 0.
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Pop Angelica: Cea mai mare devialie a fost de 3 puncte, item referitor la influenta
angajatului asupra superiorilor: dacd acesta considera nu are aproape nicio influenta (2
puncte), ceilalti apreciaza contrariul, media acestora fiind de 5 puncte.

Costean Ioana: in general, in cadrul evaluarii celor 3 module s-au identificat deviatii minore,
media acestora fiind de 0,0,38 puncte. Scorul foarte mic oblinut plaseaza angajatul intr-un
context pozitiv, remarcand atitudinea obiectivd a acestuia Si aprecierea in acelaSi trend al
celorlalti.

Mezei Mihaela: Aceasta persoand este dedicata sarcinii si slujbei sale, reusind sa interactioneze
productiv cu colegii de munca. Cele mai evidente deviatii, de 4, respectiv 4,34 puncte au fost
identificate la evaluarea eficacitatii personale.

Mirisan Maria: in urma evaluarii, aceasti persoand are abilitati de lucru in echipa si
devotament fata de sarcind si este deschisa unor informatii negative referitoare la performantele
sale, informatii pe care le-ar folosi intr-un mod constructiv.

Tulai Ioan: In evaluarea acestui angajat un au existat deviatii ale scorului foarte mari intre
raspunsurile din autoevaluare Si cele ale celorlalti angajati. Angajatul este preocupat de
rezultate eficiente, exercitandu-Si influenta pozitiv Si colaborand foarte bine cu colegii,
mentinand un angajament ridicat fafa de obiectivele principale ale organizatiei.

Predescu Adina: in cazul acestui functionar public au existat deviatii relativ mari la cativa
itemi intre scorul autoevaludrii Si cel al feedback-ului. In privinta eficacitatii, angajatul s-a
supra-apreciat la 3 din cei 4 itemi, comparativ cu opinia celorlalti, existand Si deviatii de peste
2 puncte. Referitor la modul cum angajatul apreciaza performantele celor cucare lucreazi, a
fost identificata o carentd majora, autoevaluarea plasand scorul la 7 (apreciazi ce fac oamenii,
fi felicitd pentru lucrurile bune) iar feedback-ul plaseaza scorul la 4,5.

Coapsi Lia Valeria: In evaluarea acestui angajat nu au existat deviatii ale scorului foarte mari
intre rdspunsurile din autoevaluare Si cele ale celorlalti angajati. Angajatul este preocupat de
rezultate eficiente, exercitindu-Si influenta pozitiv Si colaborind foarte bine cu colegii,
mentinand un angajament ridicat fata de obiectivele departamentului siu Si ale institutiei.
Totodatéd, angajatul un este pe deplin contient de influenta semnificativa pe care o are asupra
colegilor Si de aportul pe care il aduce in buna desfaSurare a activitatii profesionale in cadrul
departamentului

Borz Ionut: In evaluarea acestei persoane un au existat discordante foarte mari intre

raspunsurile din autoevaluare Si cele ale feedback-ului, cu exceptia citorva itemi. Angajatul
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este unul orientat catre rezolvarea sarcinilor de lucru, lucrdd de cele mai multe ori eficient cu
colegii.

Damian Simeona: Aceastd persoand este devotatd muncii sale, atdt la nivel de sarcina si
rezultate, cat si la nivelul interactiunii cu ceilalti angajati ai institutiei. Cu toate acestea, se
observa o usoara tendinta de supra-evaluare, intrucat la majoritatea raspunsurilor, subiectul s-a
evaluat cu scoruri care descriu extreme.

One Ioan: Aceastd persoand este devotatd muncii sale, atat la nivel de sarcina si rezultate, céat
si la nivelul interactiunii cu ceilalti angajati ai institutiei. Cu toate acestea, se observa o ugoara
tendintd de supra-evaluare, intrucdt la majoritatea raspunsurilor, subiectul s-a evaluat cu
scoruri care descriu extremei, fiind la multe dintre acestea departe de evaluarea realizata de
persoanele cu care acest angajat interactioneaza.

Ghimbulut Dorina: Aceastad persoana este devotatd muncii sale, atat la nivel de sarcind si
rezultate, cét si la nivelul interactiunii cu ceilalti angajati ai institutiei. Cu toate acestea, se
observa o tendinta accentuata de sub-evaluare a capacititilor sale Si a impactului pe care o are
in interiorul colectivului, intrucat la majoritatea raspunsurilor, subiectul s-a evaluat cu scoruri
care descriu extreme, fiind la multe dintre acestea departe de evaluarea realizata de persoanele
cu care acest angajat interactioneaza.

Cozac Marcel: Aceasti persoand este devotatd muncii sale, atdt la nivel de sarcina si rezultate,
cat si la nivelul interactiunii cu ceilalti angajati ai institutiei. Cu toate acestea, se observa o
usoard tendintd de supra-evaluare, intrucét la multe dintre raspunsuri, subiectul s-a evaluat cu
scoruri care mai mari decat l-au evaluat persoanele cu carea cesta lucreaza/interactioneaza.
Groza Iolanda: In ceea ce priveSte eficacitatea legata de sarcinile de lucru, angajatul institutiei
Si persoanele care l-au evaluat au avut opinii relativ apropiate, lucru vizibil $i la ceilalti itemi ai
eficacititii personale. TotuSi, angajatul se supra-aprecieaza cand vine vorba de reactia sa cand
primeste critici sau de modul in care rezolva situatiile problematice, deviatia fiind de 1 punct.
Muresan Mihai: In evaluarea acestui angajat un au existat deviatii ale scorului foarte mari
intre raspunsurile din autoevaluare Si cele ale celorlalti angajati. Angajatul este preocupat de
rezultate eficiente, exercitindu-Si influenta pozitiv Si colaborind foarte bine cu colegi,
mentinind un angajament ridicat fatd de obiectivele principale ale organizatiei, deSi uneori are
tendinta de a se supra-aprecia.

Vaida Raluca: in relatiile cu colegii, precum Si in privinta ajutorului pe care-I acorda colegilor

cand au nevoie, punctajele autoevaluarii Si cele ale feedback-ului sunt egale.
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TotuSi, la ceilalti 3 itemi ai eficacitatii interpersonale, existd mici diferente intre
raspunsuri, cea mai mare fiind de 1 punct.
Potrovita Razvan: DeSi angajatul se considera perfect pregitit pentru o promovare, rezultatele
feedback-ului plaseazd scorul la 4,33, deviatia fiind de 2,67 puncte. Continudand cu supra-
estimarea, cand o altd persoana greSeSte, angajatul considera céel incearca sa corecteze situatia,
oferind suportul necesar, plasind astfel scorul la maxim in acest caz. Deviatia este astfel de 2
puncte intre autoevaluare Si feedback.
Muresan Ovidiu: In evaluarea acestui angajat au existat la cativa itemi deviatii ale scorului
foarte mari intre raspunsurile din autoevaluare Si cele ale celorlalti angajati. Angajatul este
preocupat de rezultate individuale eficiente, exercitindu-Si uneori influenta negativ in
colaborare acu colegii,, mentindnd totuSi un angajament ridicat fatd de obiectivele principale
ale organizatiei, deSi uneori are tendinfa sa se supraestimeze.
Biban Livia: In privinta calitatii relatiilor de munca cu ceilalti, angajatul a indicat scorul 3
(maximul fiind 1), in timp ce punctajul feedback-ului a fost plasat la 4,33, deviatia fiind astfel
de 1,33 puncte. Totodata, la aspectul privind nivelul de incurajare Si sustinere a colegilor, atét
punctajul autoevaludrii, cat Si cel al feedbackului a fost plasat la 5. In rest, la celelalte 3 aspecte
ale eficacitdtii interpersonale, diferentele dintre punctajul autoevaluarii Si cel al feedback-ului
sunt relativ nesemnificative, fiind situate intre 0,33 Si 1 punct.
Jugrestean Stefan: In evaluarea acestui angajat nu au existat deviatii ale scorului foarte mari
intre rdspunsurile din autoevaluare Si cele ale celorlalti angajati. Angajatul este preocupat de
rezultate eficiente, exercitindu-Si influenta pozitiv Si colaborand bine cu colegii pentru
indeplinirea obiectivelor principale ale institutiei.
Mesaros Daniel: Angajatul se sub-apreciazi cand vine vorba de pregitirea in perspectiva unei
promovéri in functie, plasind scorul la 5, in timp ce punctajul feedback-ului este de 6,6.
Tendinta de sub-apreciere continua Si in cazul reactiei la greSeli ale colegilor, angajatul
indicand scorul 6, in timp ce scorul feedback-ului a fost plasat la 6,3, mai aproape de maximul
posibil.
Pop Eugen: La capitolul eficacitate personald, la 2 din cele 5 aspecte, scorul lautoevaluirii este
identic cu cel al feedback-ului.Deviatiile dintre autoevaluare Si feedback la celelalte 3 aspecte
sunt cuprinse intre 1,66 Si 2 puncte, cea mai mare diferenta fiind in cazul reactiei angajatului

atunci cand un coleg de-al sdu greSeste.
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Ardelean Ovidiu: In privinta indeplinirii responsabilititilor desemnate angajatului, atat
autoevaluarea cat Si feedback-ul au plasat scorul la 2, ceea ce indica faptul ca acesta iSi duce la
bun sfarsit activitatile intr-un mod eficient. De asemenea, aceeaSi situatie o intdlnim Si la itemul
privind dublarea efortului.

Bumbu Adrian: In evaluarea acestui angajat nu au existat deviatii ale scorului foarte mari intre
raspunsurile din autoevaluare Si cele ale celorlalti angajati. Angajatul este preocupat de
rezultate eficiente, exercitdndu-Si influenta pozitiv Si colabordnd bine cu colegii pentru
indeplinirea obiectivelor principale ale institutiei.

Onat Ioan: Nivelul de pregatire necesar pentru o promovare a fost auto-apreciat la 7 pe o scala
de la 1 la 7, angajatul considerandu-se perfect pregatit pentru acest lucru. Pe de alta parte,
persoanele cu care acest functionar interactioneaza au apreciat acest aspect cu 6,66. Totodata,
tipul de muncé potrivit angajatului este considerat cel operativ, atit in opinia acestuia cat Si in
opinia colegilor. Referitor la aspecte precum gestionarea situatiilor in care un coleg greSeste sau
atitudinea angajatului cand volumul de munci este ridicat, deviatia dintre scorul autoevaludrii i
al feedback-ului este de 0,34.

Galis Ioan: Angajatul este preocupat de rezultate eficiente, exercitindu-Si influenfa pozitiv Si
colaborand bine cu colegii pentru indeplinirea obiectivelor principale ale institufiei. Totodata,
angajatul tinde la Ginele aspecte sd se subestimeze, fira sa fie conStient de adevaratul potential al
aptitudinilor sale.

Buda Ciprian: In evaluarea angajatului nu au existat deviatii ale scorului foarte mari intre
raspunsurile din autoevaluare Si cele ale celorlalti angajali. Angajatul este preocupat de
rezultate eficiente, exercitindu-Si influenta pozitiv Si colaborand bine cu colegii pentru
indeplinirea obiectivelor principale ale institutiei.

Milidean Gheorghe: Referitor la cat de bine iSi indeplineSte responsabilititile, pe o scard de
la 1 la 7 angajatul a indicat 4, in timp ce persoanele cu care acesta acesta interacfioneaza au
apreciat acest aspect cu 2,66. Cind este pus in fata unei probleme complicate, pe o scalé de la |
la 7, 1 fiind o cautare complexa Si o analizi sistematica a solutiilor, iar 7 fiind acceptarea primei
solutii prin depunerea unui efort minim, angajatul Si-a plasat raspunsul la 3, in timp ce
feedback-ul a plasat punctajul la 3,66.

But Marian: Cind are de rezolvat o situatie complicatd, angajatul considera ca incepe o
cautare complexd Si sistematica pentru gasirea celei mai bune solutii, totusi deviatia dintre

raspunsul autoevaludrii Si scorul feedback-ului este de 1,33.Desi angajatul considera cé ziua sa
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de lucru este una structurata rezonabil, fara s fie aglomerata, deviatia dintre scorul autoevalarii
Si cel al feedback-ului este de 1,34.

Bonte Viorel: La capitolul eficacitate personald, cea mai mare devialie dintre scorul
autoevaluarii Si cel al feedback-ului este de un punct. La aspectul privind nivelul de pregatire in
perspectiva unei promovari, angajatul s-a autoevaluat cu 5, in timp ce persoanele cu carea cesta
interactioneaza au plasat scorul la 5,33.

Galis Maria: In ceea ce priveste nivelul de pregitire pentru o eventuald promovare, pe o scald
de la 1 la 7 angajatul s-a autoevaluat la 6, in timp ce persoanele cu carea cesta interactioneaza
au apreciat acest asprect la 4.66. Pe de altd parte, cand are foarte mult de lucru, angajatul
considerd ca iSi asuma munca respectivéd Si un se plange, indicind in autoevaluare 7, deviatia
fata de scorul feedback-ului fiind de 1,34.

Petre Adreian: Aceasta persoana este devotatd muncii sale, atat la nivel de sarcina si rezultate,
cat si la nivelul interactiunii cu ceilalti angajati ai institutiei. Cu toate acestea, se observa o
usoara tendintd de supra-evaluare, intrucat la majoritatea itemilor scorul autoevaludrii a depasit
punctajul feedback-ului.

Corb Viorica: Cand are foarte mult de lucru, angajatul Si-a autoevaluat atitudinea cu 7, pe o
scald de la 1 la 7, ceea ce inseamnd cé 1Si asumad munca cu eleganta fara sa se planga altora. Pe
de alta, parte, persoanele cu care acest functionar interactioneaza au apreciat acest aspect cu 6.
Serban Carmen: in ceea ce priveSte eficacitatea personald, angajatul s-a supra-apreciat in 4
din cele 5 aspecte, valorile diferentelor de scor dintre feedback Si autoevaluare fiind intre 1
punct Si 1,34. Pe o scald de la 1 la 7, angajatul s-a autoevaluat la 5 in privinta pregitirii pentru o
promovare in functie, in timp ce scorul feedback-ului a fost plasat la 3,66.

Juhasz Timea: Céand discutd cu altii despre munca lor, acest angajat incearca si ii incurajeze,
notand acest aspect cu 5, identic cu scorul obtinut la feedback. De asemenea, pe o scala de la |
la 7, angajatul apreciazd la 2 calitatea relatiilor cu ceilalti, considerand ¢i este excelenta.
Acelasi punctaj a fost obtinut Si in cadrul feedback-ului. in cazul influentei asupra colegilor Si
asupra superilor, angajatul are tendinta de a se supra-aprecia, indicind 5 in fiecare dintre aceste
situatii, in timp ce rezultatul feedback-ului a fost plasat la 4 in cazul influentei asupra colegilor,
respectiv 3,33 in cazul superiorilor.

Ghirasim Rozalia: in perspectiva unei promovdri, angajatul se considerd foarte bine pregatit,
indicdnd 6 pe o scald de la 1 la 7. Pe de alta parte, persoanele cu care acest/functionar public

interactioneaza au apreciat acest aspect cu 4,33.Céand are foarte mult de lucru, angajatul sustine
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ca isi asuma|sarcinile respective fara sa se plangd vreunei persoane, indicdnd 6 in aceasta
privintd, in timp ce scorul feedback-ului a fost plasat la 5,33.

Sandu Doina: Aceastd persoana este devotatd muncii sale, atat la nivel de sarcina, cat si la
nivel de rezultate, dar si la nivelul interactiunii cu ceilalti angajati ai institutiei. Cu toate acestea,
se observd o usoard tendintd de supra-evaluare, intrucdt la majoritatea itemilor scorul
autoevaludrii a depasit punctajul feedback-ului.TotuSi, angajatul urmareSte in majoritatea
cazurilor indeplinirea obiectivelor institutiei.

Kozma Marcela: La capitolul eficacitate personald, angajatul se sub-apreciaza la 2 dintre
aspecte, in timp ce la alte doud scorul autoevaluarii este egal cu cel al feedback-ului. Totodata,
angajatul s-a supra-apreciat la aspectul privind nivelul de pregatire pentru o eventuala
promovare, angajatul a indicat 4, in timp ce scorul feedback-ului a fost plasat la 3,33.
Ghiurlutan Maria: Referitor la nivelul de pregitire necesar unei promoviri, pe o scala de la 1
la 7 angajatul s-a auto-apreciat cu 7, ca fiind perfect pregitit. Pe de altd parte, persoanele cu
care acest funclionar public interactioneazid au apreciat acest aspect cu 5,66. Totodata, la
aspectul privind reactia angajatului la greSelile colegilor in autoevaluare a fost indicat 5, in timp
ce scorul feedback-ului a fost plasat la 5,33.

Cirstea Maria: Angajatul se considera cel mai bine pregitit pentru munca de birou, sa fie
responsabil cu ideile Si un cu rezultatele, in timp ce scorul feedback-ului la acest aspect a fost 4,
deviatia fatd de autoevaluare fiind de 3 puncte. La restul aspectelor referitoare la eficacitatea
personald, diferentele intre scorul autoevaludrii Si cel al feedback-ului un au fost foarte mari,
fiind situate intre 0,66 Si 1,66.

Ignat Nadia: Indeplinirea responsabilitatilor de lucru este realizati foarte bine de catre angajat,
acesta s-a autoevaluat cu 2, in timp ce persoanele cu care acesta interactioneaza l-au evaluat in
aceastd privinta cu 1,66. Totodats, dublarea efortului acestui angajat se intdmpla foarte rar, atat
autoevaluarea cat Si feedback-ul plasind scorul la 6. Ziua obiSnuitd de lucru a fost auto-
apreciatd de angajat pe o scald de la 1 la 7 cu 5, ca fiind relativ rezonabila. Pe de alta parte,
scorul feedback-ului a fost plasat la 6,66, deviatia In cazul acestui aspect fiind de 1,66.

Silaghi Razvan: Si in cazul eficacitatii personale, angajatul a continuat sa se supra-evalueze.
Astfel, la 3 din cele 4 aspecte urmdrite, angajatul a indicat scoruri mai mari decat punctajele
feedback-ului, Deviatiile sunt cuprinse intre 1,34 Si 2,34 puncte.

Conde Violeta: In cazul eficacititii personale, angajatul s-a supra-apreciat la 3 dintre cele 5

aspecte. Astfel, cind vorbeSte despre organizatie Si echipa manageriala, angajatul considera ca
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isi exprima increderea Si siguranta, indicand scorul maxim (7) la acest aspect, in timp ce scorul
feedback-ului a fost plasat la 5,6.

Pripon Ioan: Aceastd persoand este devotatd muncii sale, atat la nivel de sarcind, cat si la nivel
de rezultate, avand insd mici probleme la nivelul interactiunii cu ceilalti angajati ai institutiei.
Totodata, se observa o usoara tendintd de supra-evaluare, intrucét la majoritatea itemilor scorul
autoevaluarii a depasit punctajul feedback-ului.

Borz Ioan: In ceea ce priveSte eficacitatea personald, angajatul primiriei s-a supra-apreciat la
toate cele 5 aspecte, la 2 dintre acestea diferenfa intre scorul autoevaludrii Si cel al feedback-
ului fiind Si de peste 2 puncte. Spre exemplu, la aspectul privind pregatirea pentru o promovare,
angajatul s-a autoevaluat cu 6 pe o scald de la 1 la 7, considerand ca este pregitit in mare
masurd. Pe de alta parte, persoanele cu care acest functionar interactioneaza au apreciat acest
aspect cu 3,66.

Craciunas Rodica: Aceasta persoand este devotatd muncii sale, atat la nivel de sarcina, cat si
la nivel de rezultate, avand relatii bune cu ceilalti angajati ai institutiei. Totodatd, se observa o
usoard tendintd de sub-evaluare, intrucat la multe aspecte scorul autoevaludrii a fost sub
punctajul feedback-ului.

Micu Eduard: in cazul eficacitatii legatd de sarcini, angajatul se supra-apreciazi la 3 din cele
4 aspecte, diferentele dintre scoruri sunt insd mici. Ziua obiSnuitd de lucru a acestui angajat a
fost-evaluata cu 6 pe o scala de la 1 la 7, ca fiind structurata rezonabil, in timp ce persoanele cu
care acesta interactioneaza au apreciat acest aspect cu 5,33.

Moisi Ionut: In evaluarea acestei persoane nu au existat discordante foarte mari intre
raspunsurile din autoevaluare si cele ale celorlalti angajati, cu exceptia catorva intrebari.
Angajatul se orienteaza spre rezultate, lucrdnd eficient si colaborand foart¢ bine cu colegii,
mentindndu-si in acelasi timp un angajament ridicat fata de viziunea organizatiei.

Onutan Mihaela: In cazul opiniei despre organizatie Si echipa manageriald, angajatul a indicat
7, maximul posibil, indicand ca iSi exprima increderea Si siguranta, in timp ce persoanele cu
care acesta interactioneaza au apreciat acest aspect cu 6,6.

Moldovan Claudia: Referitor la eficacitatea personal, angajatul s-a supra-evaluat la 4 din cele
5 aspecte, diferentele fiind tnele relativ mari. In situatia in care un coleg greseste, angajatul Si-
a auto-evaluat reactia in acest caz cu 7 pe o scala de la 1 la 7, sustindnd ca incearca sa
corecteze cu calm situatia, oferind sprijin persoanei care a gresit. TotuSi, persoanele cu care
acest angajat interactioneaza au apreciat acest aspect la 4,33, deviatia la acest item fiind de 2,67

puncte.
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Deac Florina: in ceea ce priveste modul de comunicare cu alte persoane din cadrul institutiei,
pe o scala de la 1 la 7 angajatul s-a auto-evaluat cu 6, considerand ca de obicei 1i incurajeaza,
oamenii simtindu-se sustinuti. Pe de alta parte, persoanele cu care functionarul interactioneaza
au apreciat acest aspect cu 5.

Petrean Simona: In cazul pregitirii pentru o promovare, angajatul s-a autoevaluat cu 6 pe o
scala de la 1 la 7, considerdnd cd este foarte pregatit pentru o functie cu mai multa
responsabilitate.Scorul feedback-ului este foarte apropiat de cel al autoevaluarii, deviatia fiind
de doar 0,34. Cand intervin greSeli in munca, angajatul afirma ca incearcd sa corecteze cu calm
situatia, oferind suport celui care a greSit, indicand 7 in acest sens, in timp ce scorul feedback-
ului a fost plasat la 5,66.

Brisc Olga: In ceea ce priveste nivelul pregatirii pentru o eventuald promovare, angajatul s-a
autoevaluat cu 4 pe o scald de la 1 la 7, ca fiind oarecum nepregitit pentru o functie cu mai
multa responsabilitate. Pe de altd parte, persoanele cu care acest functionar interaclioneaza au
evaluat acest aspect cu 5,66.Referitor la reactia angajatului la aflarea unor informatii negative
privind performantele sale, acesta s-a autoevaluat cu 7 pe o scala de la 1 la 7, considerand ca
probabil le-ar acepta Si ar incerca sai le foloseasca intr-un mod constructiv. AcelaSi punctaj il
arati Si feedback-ul.

Sabou Adelina: Referitor la gradul de pregitire in perspectiva unei promovdri, angajatul s-a
autoevaluat pe o scald de la 1 la 7 cu 5, in timp ce persoanele cu carea cesta interactioneaza au
apreciat acest aspect cu 6,66, considerand acest angajat ca fiind perfect pregatit pentru o functie
cu mai multd responsabilitate. Cand are foarte mult de lucru, angajatul sustine ca iSi asuma
munca fard s3 se plangd, indicind scorul de 7 la acest aspect. Totodatd, scorul feedback-ului a
fost plasat la 6,33, deviatia fiind de doar 0,67.

Chereches Liviu: in evaluarea acestei persoane nu au existat discordante foarte mari intre
raspunsurile din autoevaluare si cele ale celorlalti angajati, cu excepfia catorva intrebari.
Angajatul se orienteazi spre rezultate, lucrind eficient cu echipa din subordine §i colaborand
foarte bine cu colegii, mentindndu-si in acelasi timp un angajament ridicat fafd de viziunea
organizatiei.

Puscas Ion: La capitolul eficacitate personal, angajatul se sub-apreciazi la 3 din cele 5 aspecte,
astfel angajatul nu este pe deplin conStient de aprecierea celorlalfi functionari la adresa sa Si

fatd de munca pe care o depune. In privinta unei eventuale promoviri, angajatul s-a auto-
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evaluat pe o scald de la 1 la 7 cu 6, ca fiind foarte bine pregatit. Totodata, persoanele cu care
acest functionar interactioneaza au evaluat acest aspect cu 6,6.

Pop Valeria: Referitor la influenta asupra subordonatilor, angajatul s-a autoevaluat pe o scala
de Ia 1 1a 7 cu 6, ca fiind foarte mare. Pe de altd parte, persoanele cu care acest funclionar
interactioneazi au apreciat acest aspect la 4.6. In cazul influentei asupra superiorilor, angajatul
s-a auto-apreciat cu 6, in timp ce scorul feedback-ului a fost plasat la 4.3.

Chis Lucian: Calitatea relatiilor de munci cu ceilalti a fost auto-apreciatd pe o scalade la 1 la
7 cu 3, ca fiind buna, dar nu excelentd. Pe de altd parte. persoanele cu care acest functionar
interactioneaza au apreciat acest aspect cu 4.

Hunyadi Dorina: in ceea ce priveSte influenta asupra celorlalti angajati din institutie,
angajatul s-a auto-apreciat pe o scald de la 1 la 7 cu 5. Pe de alta parte, persoanele cu care acest
functionar interactioneaza au evaluat acest aspect cu 4,33.

Gale Floare: In privinta responsabilitatilor profesionale, angajatul s-a auto-evaluat pe o scald
de la 1 la 7 cu 1, fiind de péarere ca le indeplineSte foarte bine, nu s-ar putea mai bine, in timp ce
persoanele cu care acest funclionar interactioneaza au apreciat acest aspect cu 1,66.

Pascuti Elena: Referitor la modul in care ar reactiona la aflarea unor informatii negative
referitoare la performantele sale, angajatul s-a auto-apreciat pe o scald de la 1 la 7 cu 3,
considerdnd cd probabil le-ar acepta. Pe de alta parte, persoanele cu care acest angajat
interactioneaza au aprecia acest aspect cu 4,5.

Turcas Maria: in privinta calitatii relatiilor de munca cu ceilalti, angajatul s-a autoevaluat cu
3, considerand ca acestea sunt relativ bune. Pe de alta parte, persoanele cu care acest functionar
interactioneaza au apreciat aspect cu 1,66, considerdnd relatiile de lucru ale acestuia ca fiind
excelente.

Simonca Angela: In ceea ce priveSte reactia acestui functionar cind intervin greSeli in
activitatea departamentului, acesta sustine ca incearcd sd corecteze situatia cu calm, oferind
celor responsabili ajutorul necesar, indicand in acest sens 7 pe o scald de la 1 la 7, in timp ce
scorul feedback-ului a fost plasat la 6.

Negrean Augusta: In ceea ce priveste atitudinea angajatului atunci cand are foarte mult de
lucru, acesta s-a autoevaluat pe o scala de la 1 1a 7 cu 6, sustinand ca iSi asuma munca firi si se
planga, in timp ce scorul feedback-ului a fost plasat la 5,33.

Potra Mioara: In ceea ce priveste influenta functionarului asupra colegilor, acesta s-a

autoevaluat cu 4 pe o scald de la 1 la 7, in timp ce scorul feedback-ului a fost plasat la 3.
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Totodata, o situatie aseméndtoare o observam Si la itemul privind influenta asupra superiorilor,
scorul autoevaluarii find 4, iar feedback-ul a plasat punctajul la 3,33.

Pop Gelu: in evaluarea acestei persoane au existat discordante foarte mari intre raspunsurile
din autoevaluare si cele ale celorlalti angajati, la cateva intrebari. Angajatul este preocupat de
rezultate eficiente, mentindndu-si un angajament ridicat fatd de obiectivele principale ale
organizatiei. Totusi, se observa tendinta de supra-apreciere din partea angajatului, deoarece la
toate aspectele acesta a indicat scoruri mai mari decat cele din feedback.

Horvart Ovidiu: Daca ar afla informatii negative referitoare la performantele sale de manager,
angajatul considera c& probabil le-ar accepta, indicdnd scorul 5 pe o scala de la 1 la7. Pe de alta
parte, persoanele cu care acest functionar interactioneaza au apreciat acest aspect cu 5.4.
Ardelean Mircea: in cazul influentei asupra subordonatilor, angajatul s-a auto-evaluat pe o
scald de la 1 la 7 cu 5, ca fiind mare, in timp ce scroul feedback-ului a fost plasat la 3. Totodata,
referitor la influenta pe care o are asupra superiorilor, angajatul s-a auto-apreciat cu 4, iar
persoanele cu care acesta interactioneaza au indicat 3.

Bara Mircea: La tipul de muncd pentru care este cel mai bine pregitit, angajatul s-a
autoevaluat pe o scald de la 1 la 7 cu 6, considerand cé are aptitudinile necesare pentru munca
operativa, cu responsabilitati in obtinerea unor rezultate conducand munca altora. Pe de alta
parte, persoanele cu care acest functionar interactioneaza au apreciat acest aspect cu 2.2, fiind
de pérere ca i se potriveSte mult mai bine munca de birou.

Porumb Ileana: Referitor la atitudinea de care acest angajat ar da dovadid dacd ar afla
informatii negative referitoare la performantele sale, pe o scald de la 1 la 7 ambele scoruri s-au
plasat la 5, astfel functionarul ar accepta in mare parte criticile Si ar incerca sa le utilizeze intr-
un mod constructiv.

Pop Mirela: Cand in cadrul activitatii departamentului siu apar greSeli din partea colegilor,
angajatul Si-a autoevaluat atitudinea in aceastd situatie cu 7 pe o scald de la 1 la 7, considerand
¢ in cearcd si corecteze situatia cu calm, oferind suportul necesar celor responsabili. TotuSi,
scorul feedback-ului la acest item a fost plasat la 4,66, deviatia dintre rdspunsuri fiind astfel de
2,34.

Pop Sanda: in privinta atitudinii cand are foarte mult de lucru, angajatul s-a autoevaluat pe o
scald de la 1 la 7 cu 7, sustinand astfel ca i$i asumad munca respectiva cu elegantd fara sa se
planga de acest lucru. Pe de altd parte, persoanele cu care acest functionar interactioneaza au

apreciat acest aspect cu 5,33.
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Solomolean Angela: Cind are foarte mult de lucru, angajatul Si-a autoevaluat atitudinea pe o
scald de la 1 la 7 cu 6, sustinand ca iSi asuma volumul mare de munca fara sa se plangé, in timp
ce scorul feedback-ului a fost plasat la 5,33.

Valea Dumitru: Cand lucreaza cu colegii sdi, acest angajat considerd ci face in aSa fel incat
fiecare se simte o parte importantd din echipa Si i ajuta sd lucreze impreund, indicand in acest
sens 7 pe o scald de la 1 la 7. Pe de alta parte, persoanele cu care acest angajat interactioneaza
au apreciat acest aspect cu 6.

Trif Lucian: in evaluarea acestei persoane nu au existat discordante foarte mari intre
raspunsurile din autoevaluare si cele ale celorlalti angajati, cu exceptia catorva intrebari.
Angajatul este preocupat de rezultate mentindndu-si in acelasgi timp un angajament ridicat fata
de obiectivele principale ale organizatiei.

Drago$ Adrian: Ziua obiSnuita de lucru a fost autoevaluata de acest angajat cu 7 pe o scala de
la 1 la 7, ca fiind structuratd rezonabil. Pe de altd parte, persoanele cu care acest functionar
interacfioneaza au apreciat acest aspect cu 4,66, deviatia dintre scorurii fiind de 2,34.

Matei Florin: Referitor la atitudinea in situatia unui volum mare de muncd, angajatul s-a
autoevaluat cu 7 pe o scala de la 1 la 7, sustinand ca intr-un astfel de caz iSi asumd munca cu
eleganta Si un se plange altora, in timp ce scorul feedback-ului a fost plasat la 5,66.

Babos Dorina: in ceea ce priveSte reactia acestui angajat la aflarea unor informatii negative
referitoare la performantele sale de manager, acesta s-a autoevaluat pe o scala de la 1 1a 7 cu 6,
sustinand ca probabil le-ar accepta. Pe de altd parte, persoanele cu care acest functionar
interactioneaza au apreciat acest aspect cu 5,5.

Bontea Monica: In evaluarea acestei persoane nu au existat discordante foarte mari intre
raspunsurile din autoevaluare si cele ale celorlalti angajati.multe dintre scoruri fiind chiar egale.
Angajatul se orienteaza spre rezultate, lucrand eficient cu colegii, mentindndu-si in acelasi timp
un angajament ridicat fata de viziunea organizatiei.

Bucur Oana: Se observd o uSoard sub-apreciere din partea angajatului, care este vizut de
ceilalti colegi ca un bun profesionist, care 1Si realizeaza eficient activitatile, care insi nu are o
influenta asupra grupului pe plan psiho-social.

Liciitus Daniel: In cazul relatiilor de munci cu ceilalti, angajatul s-a auto-apreciat pe o scala

de la11a7 cu 2, ca fiind foarte bune, in timp ce scorul feedback-ului a fost plasat la 2,33.
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Sava Onita: Angajatul s-a auto-apreciat cu 7 pe o scald de la 1 la 7 in ceea ce priveSte
atitudinea sa cand are foarte mult de lucru, considerand ca iSi asuma munca fara sa se planga.
TotusSi, ceilalti angajati cu care acest functionar interactioneaza au apreciat acest aspect cu 5.
Gozman Alin: Referitor la eficacitatea legatd de sarcind, angajatul s-a supra-apreciat la 3 din
cele 4 aspecte, diferentele dintre scoruri fiind insd relativ mici, intre 0,34 $i 1 punct. In ceea ce
priveste responsabilitatile profesionale, angajatul s-a autoevaluat pe o scalidela11la7 cu2, ca
fiind indeplinite foarte bine. AcelaSi scor a fost plasat Si de feedback.

Alb Andreea: in ceea ce priveste eficacitatea personald, scorurile feedback-ului au fost egale
cu cele ale autoevaludrii la téate cele 5 aspecte, ceea ce doveSte faptul ca acest angajat este o
persoand realista, care iSi cunoaSte bine abilitatile profesionale Si sociale Si este foarte bine
integrata in cadrul colectivului.

Fazakas Jenica: in cazul in care are foarte mult de lucru, angajatul s-a autoevaluat cu 7 pe o
scald de la 1 1a 7, sustinand ca Si-ar asuma munca cu eleganta fara sa se planga. Pe de alta parte,
persoanele cu care acest functionar interactioneaza au apreciat acest aspect cu 6.

Oros Cosmina: Referitor la cat de pregitit este pentru o promovare, angajatul s-a auto-apreciat
pe o scald de la 1 la 7 cu 5, ca fiind relativ bine pregatit pentru o functie cu mai multa
responsabilitate, in timp ce scorul feedback-ului a fost plasat la 4,66.

Corb Simona: Dat fiind faptul ci la foarte multe aspecte scorul autoevaludrii a fost egal cu cel
al feedback-ului, putem observa cd angajatul iSi cunoaSte foarte bine punctele forte, dar Si
punctele slabe, acestea fiind de asemenea cunoscute Si de colegi Si persoanele din institutie cu
care interactioneaza.

Chis Gabriel: in ceea ce priveste nivelul de pregitire pentru o eventuald promovare, angajatul
s-a autoevaluat pe o scald de la 1 la 7 cu 3, ca fiind relativ slab pregatit pentru o functie cu mai
multd responsabilitate. Pe de alti parte, persoanele cu care acest functionar interactioneaza au
apreciat acest aspect cu 5,66

Rechisan Cilin: in evaluarea acestei persoane nu au existat discordante foarte mari intre
raspunsurile din autoevaluare si cele ale celorlalti angajati, cu exceptia cétorva intrebari.
Angajatul este preocupat de rezultate eficiente, colaborand relativ bine cu colegii, mentinandu-
si in acelasi timp un angajament ridicat fati de obiectivele principale ale organizatiei.

Bura Lucia: In cazul in care are foarte mult de lucru, angajatul Si-a auto-apreciat atitudinea in
aceastd situatie cu 6 pe o scala de la 1 la 7, sustindnd ca in astfel de cazuri i5i asumé munca $i

nu se plange altora, acelaSi scor fiind Si cel plasat la feedback.
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Pantea Adriana: Referitor la calitatea relatiilor de muncid cu ceilalti, angajatul s-a auto-
apreciat pe o scald de la 1 la 7 cu 4, ca fiind relativ slabd. Pe de alta parte, persoanele cu care
acest functionar interactioneazé au apreciat acest aspect cu 2,66.

Rus Rodica: in ceea ce priveste atitudinea angajatului cand are foarte mult de lucru, acesta s-a
autoevaluat cu 7 pe o scald de la 1 la 7, sustinand ca in astfel de situatii iSi asuma munca cu
elegantd Si un se plange altora. in acelaSi timp, scorul feedback-ului a fost plasat la 6,33.
Birburas Ioan: In evaluarea acestei persoane nu au existat discordante foarte mari intre
raspunsurile din autoevaluare si cele ale celorlal{i angajati, cu exceptia [cdtorva intrebari.
Angajatul este preocupat de rezultate eficiente, colabordnd relativ bine cu colegii, mentinandu-
si in acelasi timp un angajament ridicat fata de obiectivele principale ale organizatiei. Totodata,
in autoevaluarea angajatul se observa o tendinta de sub-evaluare, datoratéd faptului ca angajatul
un este conStient de nivelul aptitudinilor sale profesionale Si a impactului pe care il are in
interiorul colectivului.

Iepurar Marius: ceea ce priveSte eficacitatea legatd de sarcina, angajatul se sub-apreciaza la 2
din cele 4 aspecte, diferentele dintre scorul autoevaludrii Si cel al feedback-ului fiind de 1
punct, respectiv 4,33 puncte. Referitor la sarcinile profesionale, angajatul s-a autoevaluat pe o
scala de la 1 la 7 cu 2, sustindnd ca 1Si indeplineSte responsabilitatile foarte bine. AcelaSi scor a
fost indicat Si in cadrul feedback-ului.

Ardelean Ioana: Referitor la nivelul de pregatire pentru o eventuald promovare, angajatul s-a
autoevaluat pe o scald de la 1 la 7 cu 5, ca fiind relativ bine pregatit pentru o functie cu mai
multa responsabilitate, acelaSi scor fiind obtinut Si in cadrul feedback-ului.

Jurje Niculina: In privinta reactiei la aflarea unor informatii negative referitoare la
performantele sale, angajatul s-a autoevaluat pe o scala de la 1 1a 7 cu 6, susfinind ca probabil
le-ar accepta. Pe de alta parte, persoanele cu care acest functionar interactioneazi au apreciat
acest aspect la 4,66.

Avram Mihaela: Referitor la responsabilitatile locului sdu de munci. angajatul s-a autoevaluat
pe o scald de la 1 la 7 cu 2, considerand ci isi indeplineSte sarcinile foarte bine. Totodata,
persoanele cu care acest functionar interactioneaza au apreciat acest aspect cu'2,33.

Mihut Tonut: in evaluarea acestei persoane nu au existat discordante foarte mari intre
raspunsurile din autoevaluare si cele ale celorlalti angajati, cu exceptia citorva intrebiri.
Angajatul este preocupat de rezultate eficiente, colabordnd relativ bine cu colegii,
mentindndu-si in acelasi timp un angajament ridicat fatd de obiectivele principale ale
organizatiei
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Sandor Alina: In ceea ce priveste reactia la aflarea unor informatii negative referitoare la
performantele sale, angajatul s-a autoevaluat pe o scald de la 1 la 7 cu 4, sustinand ca probabil
ar incerca sa le respinga. Totodatd, persoanele cu care acest functionar interactioneaza au
apreciat acest aspect cu acelaSi punctaj.

Stevan Eva:| Referitor la nivelul de pregitire in vederea unei promovari, angajatul s-a
autoevaluat pe o scala de la 1 la 7 cu 6, ca fiind foarte bine pregatit. Pe de alta parte. persoanele
cu care acest functionar interactioneaza au apreciat acest aspect cu 5,33.

Hosu Doina: Referitor la atitudinea angajatului cand are foarte mult de lucru, acesta s-a
autoevaluat pe o scald de la 1 la 7 cu 6, sustinand ca intr-o astfel de situatie iSi asuma munca
fara sa se planga cuiva. Totodata, acest lucru este sustinut Si de persoanele cu care acest

functionar interactioneaza, acest aspect fiind apreciat cu 6,33 in cadrul feedback-ului.

3.5 Analiza personalului din primirie
3.6

Concluzii evaluarea personalului referitor la competentele lingvistice:

Planul complex de imbundtdtire a activititii de pregdtire a personalului de la
Primaria din Zalau in domeniul competentelor lingvistice (francezd si englezad) a pornit de la
doua premise:

1) este necesari formarea lingvisticd continud a angajatilor pentru ca acestia sa-gi
dezvolte abilitatile si competentele lingvistice la cele doud limbi de circulatie internationala,
dar si de lucru in aparatul administrativ la nivelul Comisiei Europene — engleza si franceza

2) existd intotdeauna o discordantd sau o discrepanta intre calificativul sau nivelul in
care se incadreazi un angajat in urma unei autoevaluari a competentelor lingvistice §i pe care
le poate include in propriul CV si nivelul sau calificativul obtinut in urma unei evaludri
externe. De multe ori, se intAmpla ca angajatul si se supraaprecieze si sd completeze in CV
nivelul A1-A2 “incepitor” in ceea ce priveste cunoasterea limbilor (spaniola, italiana,
portugheza) sau A2-B1 in ceea ce priveste cunostintele de limba englezi, desi nu cunosc
aceste limbi la nivel de mai mult decét o formula de salut si cateva expresii uzuale.

Se poate intAmpla ca angajatul si se subaprecieze atunci cand isi autoevalueaza nivelul
de cunoastere al unei limbi stridine de aceea, am considerat ca pentru imbunatitirea activitatii
de pregitire a personalului in domeniul competentelor lingvistice procesul de autoevaluare

lingvistica, trebuie si fie insotite de cel de evaluare lingvistica si formare continua in
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domeniul limbilor strdine. Urmatoarele etape ar fi deci esentiale in cadrul acestui plan:
autoevaluare, formare continud, evaluare continud, re-autoevaluare.

Pentru autoevaluare, personalul se poate folosi de un dosar sau portofoliu lingvistic
pentru fiecare dintre cele doud limbi striine, franceza si engleza. in acest dosar, angajatii pot
in acest dosar pastra lucririle realizate, impreuna cu alte documente care sa ateste nivelul
dumneavoastrda de competenta lingvistica. Acest tip de dosar, asemdnétor celui inclus in
portofoliul EAQUALS-ALTE si grefat pe modelul acreditat nr 06-200 de cétre Consiliul
Europei, ajuta fiecare angajat s reflecteze asupra progresului realizat; il mai poate utiliza si
pentru a dovedi altor persoane performanta lingvistica la care angajatul a ajuns.

Dosarul poate contine oricare din urmatoarele:

e mostre de lucrari scrise

e finregistrari audio/video

e descrierea si rezultatele proiectelor realizate

e documente, diplome, certificate

e descrierea cursurilor

» reflectii asupra procesului de invatare a limbii

* rapoarte de evaluare din partea profesorilor

e aprecieri din partea altor persoane asupra performantelor dumneavoastra lingvistice
¢ alte documente pe care doriti sa le pastrati pentru a le arata altor persoane.

Angajatul poate hotéri si il actualizeze ori de cate ori doreste si poate inlocui unele
lucrari mai vechi cu altele mai recente.

El il poate folosi pentru a exemplifica performantele lingvistice pe care le-a atins in
diverse limbi sau poate include in el materiale in vederea unui anumit scop, de exemplu la
solicitarea unui nou loc de muncd sau pentru participarea la un stagiu de formare profesionala
in striinatate.

El poate inscrie lucrdrile pe care le prezintd la alte cursuri de formare lingvistica in
propriul dosar.

In acest tip de grila, angajatul a mentionat tipul de materiale pe care le prezinti in
dosar (de exemplu, compuneri, inregistrari audio, scrisori, poezii etc.) si face o scurtd
descriere a continutului.

Portofoliul angajatului poate contine si pasaportul lingvistic si biografia sa lingvistica,
acestea putand imbraca forma stabilita in modelul nr. 06/2000 de citre Consiliul Europei:

Pagaportul lingvistic inclus in portofoliul personal al fiecarui angajat reprezintd un

rezumat al experientelor i competentelor referitoare la limba francezi si la limba engleza,
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care se poate jactualiza in timp. El cuprinde o lista a certificatelor si diplomelor obtinute,

precum s$i o an—cvaluarc a cunostintelor. Biografia sa lingvistica va reprezenta un document
actualizabil, care indicad in ce fel, de ce si unde anume ati invatat fiecare limba pe care o

cunoasteti. Biografia Lingvisticd va permite evaluarea nevoilor si obiectivelor fiecdruia in

procesul de invatare, reflectd progresul realizat in invatarea diferitelor limbi, experienta
interculturala I fiecdruia si evalueaza nivelul de performanti atins in fiecare limba. Astfel,
Biografia Lingvisticd serveste la evaluarea progresului si a rezultatelor obtinute cu ajutorul
fiecarei met de invatare utilizate. Pot fi incluse aici detalii cu privire la cunostintele si
experientele lingvistice dobandite atat in cadrul invatamantului formal, cat si in afara lui.
Pentru completarea corectd a datelor din portofoliu, angajatul trebuie sa fie congtient
cd pentru a putea face un bilant corect, el trebuie sa inteleaga ca exista o diferenta intre ce
poate scrie, vorbi si intelege in limba strdina comparativ cu grila de autoevaluare CEFRL.

Spre exemplu, pentru nivelul Al avem:

Al Competgnie Descriptori CECR Autoevaluare
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Dupa completarea acestui portofoliu si finalizarea procesului de autoevaluare, a urmat

etapa de formare continud, apoi cea de evaluare (continud) a competentelor lingvistice la

limba franceza si/sau limba engleza de cédtre un expert sau evaluator. El v$ folosi grila de

conversie

A1 — utilizator incepator - nivel introductiv
A2 — utilizator incepator - nivel elementar

B1 - utilizator independent — nivel intermediar
B2 - utilizator independent — nivel avansat
C1- utilizator experimentat — nivel autonom

C2- utilizator experimentat —nivel mdiestrie

si va centraliza rezultatele evaluarii identificind nivelul din Cadrul Com

n European de

Referintd pentru Limbi in care se incadreaza fiecare angajat, vorbitor al unei sau doud limbi

striine (franceza si/sau englezd). De asemenea, va evalua continuu abilitatile lor lingvistice la

cele 5 probe prevazute in documentul publicat de Consiliul Europei: intelegere-ascultare,

citire, vorbire-participare la conversatie, producerea unui discurs oral si scriere-sau exprimare

in scris. Evaluatorul va fine in viitor seama de rezultatele prezentei evaludri lingvistice in

cadrul proiectului “Program de imbunatatire a eficacitdtii organizationale a Primdriei

Municipiului Zalaw” (PROEF). Dat fiind, c¢d in urma rezultatelor evallj

arii cu prilejul

implementarii prezentului proiect s-a constatat cd un numar mic de a.ngajad au un nivel de

cunoagtere avansat B2 la limba franceza si/sau la limba englez3, este recomandat ca ei si

urmeze in viitor cursuri de formare lingvisticd in grupe separate fata de cei ¢

la nivelurile Al, A2 sau B1, pentru a-si imbunatati cunostintele practice de

s-au incadrat

limba franceza

si/sau engleza si a atinge in viitor nivelul C1 sau C2. Pentru majoritatea angajatilor care au

obtinut in urma evaluarii calificativul —utilizator incepétor — si s-au incadrat in nivelurile

introductiv si elementar A1 si A2, este nevoie de participarea la cursuri de for

mare /ingvisticd

continud, pentru ca si acestia, la rdndul lor, sa atinga in viitor un nivel superior de cunoastere

a limbilor franceza si/sau engleza, precum si sa-si dezvolte o serie de competente culturale.
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Calificativul |B1 —utilizator independent —nivel intermediar este destul de bine reprezentat in
urma evaludrii prezente $i pentru angajatii de la Primdria Zaliu care au obtinut acest
calificativ, este recomandat sa se organizeze cursuri de formare lingvistici care si vizeze
dezvoltarea de abilitai la cele 5 probe: intelegere-ascultare, citire, vorbire-participare la
conversatie, producerea unui discurs oral si scriere-sau exprimare in scris, astfel incat ei s
atingd in viitor nivelul imediat urmitor din aceeasi categorie CEFRL —B2 -utilizator
independent-nivel avansat si nu imediat cel de la categoria superioara —C1,C2 (utilizator
experimentat - nivel autonom i mdiestrie-, sarind astfel peste o intreagi etapa de pregatire si
proficienta lingvistica.

Recomandam, de asemenea, ca angajatii care, in urma prezentei evaludri, au
demonstrat ¢ defin un slab nivel de competentd lingvisticd in ceea ce priveste productia
scrisd, asa cum se intdmpla cu o parte din angajatii de la Directia Evidenta Persoane care au
obtinut calificativul incepator la una sau ambele limbi strdine — franceza si englezi — stagiile
de formare lingvistica viitoare sd pund accentul pe probele unde angajatii au dovedit
cunostinte deficitare (in acest caz si la acest departament este vorba despre competenta de
exprimare scrisd si nu despre competenta de exprimare orald). La nivelul tuturor
departamentelor, s-a constatat obtinerea unor calificative bune la probele intelegere-ascultare
si citire. In consecinta, pentru stagiile de formare lingvistica viitoare ce vor fi organizate
pentru personalul angajat la Priméria Zalau, va fi necesar si se pund accentul pe si vor trebui
sd se exerseze cu precadere urmatoarele abilitati la limbile franceza si engleza: vorbire-

participare la conversatie, producerea unui discurs oral si scriere-sau exprimare in scris.

Concluzii evaluarea personalului referitor la comunicare si comportament

Comunicarea este o activitate esentialda nu doar la interfata dintre organizatie si clienti,
ci si in cadrul acesteia. Nici in cazul comunicarii interne in institutiile de stat lucrurile nu sunt
in general satisfacitoare, acest lucru fiind amplificat de catre birocratia deosebit de
complicata, care ingreuneaza circulatia informatiilor.

Conducerea organizatiilor isi poate pune in practicd deciziile doar printr-o comunicare
eficientd cu cei ce urmeaza sa le execute. Executantii trebuie informati cu privire la ceea ce au

de facut si, in acelasi timp, ei trebuie sa poata sa-si faca cunoscute sugestiile si problemele.
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O comunicare eficienti se caracterizeaza prin: transmitere operativa si nedeformata a
mesajului, formulare concisa, fluentd, flexibilitate, care sd permitd folosirea sistemului de
comunicatii in functie de cerintele momentului.

Din totalul celor 238 de angajati carora li s-a aplicat chestionarul privind stilul de
comunicare Si comportament, la 226 dintre aceStia stilul de comunicare predominant este cel
Asertiv. Totodata, la 5 functionari din cadrul primériei Zalau predomina stilul de comunicare
Non-asertiv, iar 5 din angajati alterneaza stilul Asertiv cu cel Non-asertiv.

In acelasi timp, un angajat al primiriei Zaldu combind stilul Asertiv cu cel
Manipulator, iar un alt angajat alterneaza trei stiluri diferite, respectiv: Asertiv, Agresiv Si
Manipulator.

Comunicarea insoteste activitatea Primariei Municipiului Zalau, | contribuind la
realizarea in bune conditii a acesteia. Ea raspunde totodatd nevoii institufiei din sectorul
public de a-si afirma rolul specific, aducand la cunostinta cetatenilor obligatiile de asumat si
prerogativele de care dispun.

Modelul birocratic sau institutional priveste decizia ca rezultanta a activitatilor
Primariei si serviciilor implicate. Unitatile cele mai birocratice, care privilegiaza traditia,
repetifia, imitarea si conformitatea cu propria imagine au o atitudine sinuoasad si putin
deschisa, ceea ce traduce rezistenta lor. Comunicarea lor este stereotipd, iar schimburie de
informatii limitate. Serviciile orientate spre dezvoltare §i progres institutional favorizeaza
punerea ladispozitie a datelor si sunt receptive la tot ce ar contribui la perfectionarea lor. Ele
se exprima abundent, cat mai complet si asertiv.

Primaria Municipiului Zaldu, in ansamblul ei, ca subsistem autonom al sistemului
social, dar si fiecare institutie administrativa in parte pot fi incluse in categoria organizatiilor
comunicante. Aceastd situatie are loc atunci cand organizatia publica are ca obiectiv cresterea
capacitdtii de a daptare la cerintele externe. Daca institutiile administratiei publice considera
ca atat mediul extern si cel intern, cel putin pe termen mediu, sunt stabile si, in consecintd, nu
trebuie sa facd eforturi sistematice de adaptare, atunci se vorbeste de o organizatie

procedurala, normati si centralizata

Concluzii evaluarea personalului referitor la cunoStintele de utilizare ale

calculatorului
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Pe langa concluziile ce reies din acest raport si din rezultatele effective ale evaluarilor am
extras urmatoarele idei din lucrul direct cu persoanele evaluate.

Aceste idei sunt expuse in paragraful urmator in forma in care au fost transmise de catre
angajatii evaluati.

- putini oameni au luat contact cu Microsoft Office Excel si cer curs specializat

- Directia Tehnica: un curs si un program special de devize, situatie lucrari(Windoc)

un curs si o licenta de Autocad

In urma acestei evaluari am putut sa trag si niste pareri personale in legatura cu
modalitatea de lucru in cadrul Institutiilor in care am lucrat pe parcursul proiectului.

Un aspect foarte interesant si care mi se pare esential in orice institutie publica il
reprezinta faptul ca nu toti angajatii primariei au acces la un intranet si nici conturi de email
pe o adresa gen numeprenume(@primariazalau.ro. Orice angajat al unei Institutii publice sau
private trebuie sa aiba un astfel de cont de email si sa aiba acces la un repository comun in
care sunt depuse diverse documente, stiri pentru angajati sau pentru publicul larg. Este cel mai
simplu mijloc de comunicare si de a obtine informatii in timp real, deci sic el mai efficient.

Un alt lucru foarte interesant este reprezentat de faptul ca varsta nu reprezinta un
criteriu CLAR de diferentiere a angajatilor. Domeniul Tehnologiei Informatiei si
Calculatoarelor este un domeniu relativ nou dar am observat persoane cu varsta sub 35 de
ani(am considerat aceasta ca fiind varsta de referinta ) care au mari dificultati in lucrul cu
calculatorul cat si persoane peste aceasta varsta care se descurca excelent.

Recomandari:
- Daca se va lua decizia efectuarii unui curs specializat de IT ar trebui luata
in calcul posibilitatea efectuarii acestuia bazat p emediul de lucru
Microsoft Excel
Din punct de vedere al rezultatelor obtinute in cadrul acestei evaluari se recomanda efectuarea
unui curs specializat de IT pentru urmatoarele Departamente:
- Directia Administratiei Publice Locale
- Compartimente Primar exceptand Departamentul de IT
- Directia Corp Control
- Directia de Evidenta Persoanelor

- Directia de Asistenta Sociala Comunitara

Concluzii evaluarea angajatilor referitor la management
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Calculand punctajul rezultat din cumularea aprecierilor persoanelor aflate in pozitii de
management in primiria Zaldu pentru cele 6 etape ale strategiei manageriale (Etapa
I:Definirea strategiei; Etapa II: Translatarea strategiei; Etapa IIl:Alinierea ofganizatioanalﬁ;
Etapa IV:Integrarea operationald; Etapa V: Evaluarea Si invatarea Si Etapa VI: Revizuirea Si
testarea strategiei), a reieSit un calificativ de 72,93 puncte, ceea ce incadreaza managementul
primariei Zalau la un sistem de management strategic in curs de maturizare. |

Astfel, se poate remite urmétorul diagnostic:

”Sistemul de management strategic actual este incomplet din punct de vedere structural Si/sau
al proceselor sale, ducind la deficiente ale funcfionarii Executiei Strategiei Si Schimbarii
Organizationale. Trebuie efectuat un audit complet al acestui sistem de management, pentru a
infelege in mod detaliat care sunt deficientele sale Si cauzele acestora”.

In aceste conditii, prima ipotezi de la care am pornit in evaluarea| manageriala Si
anume aceea cd primadria Zaldu are un sistem de management matur a fost infirmata.

Cea de-a doua ipoteza de la care am pornit, aceea ca persoanele aflate in pozitii de
management au instruire si experientd manageriald, a fost partial confirmata, tinind cont de
faptul camajoritatea celor din primdrie care se afla momentan in functiile de conducere, ocupa
aceste pozitfii de mult timp Si totodatd un procent de 62.86% dintre aceste persoane au ocupat
Si alte pozitii manageriale. De asemenea,74.29% dintre persoanele aflate in management au
calificari in domeniul managementului.

Cea de-a treia ipoteza formulatd Si anume:persoanele aflate In pozitii de management
au cunostinte solide legate de obiectivele Si indicatorii de performanta folositi a fost partial
confirmata, o parte dintre aceste persoane avand cunoStinfe asupra acestor aspecte, in timp ce
o alta parte dintre manageri au definit vag Si incoerent obiectivele Si indicatorii instutiei.

A patra ipoteza de la care am pornit, aceea cd persoanele aflate in pozitii de conducere
folosesc instrumente manageriale clar definite, a fost confirmatd, majoritatea managerilor

putind preciza minim un astfel instrument folosit frecvent.

Cea de-a cincea ipotezaformulata, aceea ca persoanele aflate in pozitii de management
au cunostinte solide legate de strategia primariei Si pot identifica starea actuald de
implementare a strategiei, a fost partial confirmatd, deoarece nu toate persoanele intervievate

au putut identifica corect strategiile folosite.
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Analizand astfel din punct de vedere managerial primdria municipiului Zaldu Si
incadrind-o la nivelul unuisistem de management strategic in curs de maturizare,prin
multiplele aspecte testate Si totodatd avand la dispozitie restul de informatii colectate din
actuala cercetare Si din restul cercetérilor, vom putea accede la urmatoarea etapa Si anume

generarea planului de imbundtatire organizationala.

Capitolul IV Formarea profesionala continui ca metoda de dezvoltare a
personalului din cadrul APL

Procesul de globalizare a determinat modificari semnificative 1in sistemul
ocupational al Romaniei, reformele socio-economice conducénd la eliminarea unor ocupatii Si
la aparitia altora. Schimbarile au inclus procesul efect al dinamicii economiei de piata, ascuns
perioadei comuniste Si particular etapei capitaliste, $i anume Somajul.

Romania contemporand are o piata relativ moderatd, orientatd insa spre cresterea
rolului patronatului, avind ca obiectiv flexibilitatea in competitie si conditii de profit mai
bune. In aceasti acceptiune, Gheorghe Roboacd a consemnat in cartea sa ,Piata muncii si

oy

dezvoltarea durabild” ca ..statul apare, mai mult ca oricdnd atasat intereselor capitaluluit
recand aldituri de patron”™.

In aceastd ipostazi. in vederea asigurdrii nevoilor de reglementare a pietei muncii,
are loc reexaminarea legislatiei in domeniul relatiilor de munca Si instituirea unor agentii Si
institutii abilitate si elaboreze sistemul asigurarilor pentru Somaj $i stimulare a ocuparii fortei
de munca.

Robert Mathias si John Jackson au evidentiat necesitatea unei instruirii permanente
perceputi ca o atitudine de viata. Si anume ci ,pregadtirea profesionald reprezintd un proces
de instruire pe parcursul caruia candidatii dobdndesc cunostine teoretice si practice necesar
desfasurarii activitdtii lor curente, iar dezvoltarea profesionald este un proces mai complex,
care are ca obiectiv insusirea de cunostinfe leoretice §i practice necesare atat pozifiel

ay ol T 5 ; w1041
actuale, cat si a celei viitoare — anticiparea profesionala’™".

““Gheorghe, Roboacs, Piata muncii si dezvoltarea durabild, Editura Tribuna Economicad, Bucuresti, 2003,
pag.310

“pobert L., Mathias, John H., Jackson, Human Resourse Management, South-Western College Publishing, Ohio,
2000, pag.96
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In contextual actual al transformirilor continue de pe piata fdrﬁ:ei de munca,
modificarile organizationale permanente Si reproiectarea constanti a serviciilor Si a metodelor
de furnizare a acestora, au implicatii evidente asupra competenfelor de baza pe care ar trebui
sa le aibe personalul.*” Rezultatele instruirii si formarea profesionala sunt un indicator esential
al gradului de performanta in orice institutie publica locala.

In acest context, evaluarea programelor de formare este esentiala. ino@pand cu anii 70
s-au produs modificari majore in procesul de evaluare a personalului tocmai prin impactul pe
care l-au avut aprecierile de personal asupra legislatiei din numeroase tari. “QOrganizatiile din
SUA si cdteva tari europene au demonstrat cd evaluarile periodice de personal in relatie cu
munca sunt fidele i nediscriminatorii. Studiile psihologilor pe acesta tema au primit o bazd
atar stiintifica, cdt si legala. Aceasta a atras dupd sine §i o revigorare a practicilor de selectie
psihologicd prin teste in contextul evaludrii potentialului managerial ™ .

Formarea profesionala a adultilor constituie o preocupare la interes national, avand ca
obiectiv principal deprinderea unor cunoStinte la nivel avansat privind instruirea profesionala
a personslului, respectiv facilitarea integrarii profesionale a persoanelor aflate|in cautarea unui
loc de munca. Relatia educatie — dezvoltare economica este perceputa “ca o|relafie univocd.
In fapt, aceasta relatie este bilaterald. Invitamantul devine el insusi din efect cauza, Jactor
esential al dezvoltcrii economice.”**

Formarea profesionala a adultilor este un domeniu de activitate definit prin
multilateralitate terminologica si cu aspect diferite la nivel de semantica. In incercarea de a
fundamenta domeniul formarii profesionale a adultilor, un prim pas pentru stabilirea unei baze
stiintifice a acestuia este clarificarea terminologiei utilizate Si o folosire corecta si unitari a
termenilor propagati.

Coliziunea proceselor demografice in ceea ce priveSte evolutia resurselor de munca
(diminuarea natalitatii, perpetuarea mortalitatii sporite, intensificarea migratiei externe) a fost
asociatd cu consecintele economice: reorganizarea economicd, criza financiard, care au

evidentiat migratia din zona urban-rural, ocuparea in agricultura de subzistentd, evolutia

pietei muncii informale, cat Si alcétuirea unui segment apreciabil de populatie inactiva .

* Grosu, N., Strategia carierei: Tactica optiunii, tactica angajérii, tactica promovérii, Editura Dacia, Bucuresti,
2005, pag.54

‘BHoria, Pitariu, Managementul Resurselor Umane: Evaluarea performantelor profesionale, Editura ALL BECK,
Bucuresti, 2002, pag.114

“Emil, Paun, Educatia si rolul ei in dezvoltarea social-economicd, Editura didacticd si pedagogici, Bucuresti,
1974, pag.175

 Korka, M. (coord.), Educatie de calitate pentru piata muncii, Editura Universitari, Bucuresti, 2009, pag.63
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Politicile ierarhizate la standardele Uniunii Europene in sectorul formarii profesionale
stabileSte puncte de reper in vederea emiterii, de catre fiecare stat membru, a legiferarilor,
politicilor si directiilor de actiune distincte reprezentative. Enumerdam astfel cele mai
semnificative documente europene de politica in acest sector sintetizate in cele ce urmeaza:
> Declaratia de la Lisabona (martie 2000) stabileste o serie de obiective pentru statele
membre UE de a pune bazele unei societdti si economii bazate pe cunoastere, care se pot
realiza doar prin adaptarea si imbunatatirea sistemelor de educatie si formare profesionala.
> Memorandumul privind invdtarea pe tot parcursul vietii al Comisiei Europene
(adoptat in octombrie 2000) formuleaza o serie de mesaje cheie cu rol de orientare a actiunilor
viitoare in domeniu: garantarea accesului universal si continuu la invatare pentru formarea si
imbunatatirea competentelor; realizarea unor investifii superioare in resurse umane;
incurajarea inovatiei in predare si invatare; valorizarea invatarii non-formale si informale;
regandirea orientdrii si consilierii, cu focalizare pe accesul la informatie de calitate si la
consiliere privind oportunititile de invétare pe tot parcursul vietii; apropierea invatarii de
domiciliu, oferirea de oportunititi de invdtare continud, cat mai aproape de beneficiari, in
propriile lor comunitati si sprijinitd de echipamente TIC*.
> wDeclaratia de la Copenhaga” (Declaratia ministrilor europeni ai educafiei si formarii
profesionale si a Comisiei Europene, convenita in noiembrie 2002, cu privire la consolidarea
cooperarii europene in formare profesionald) stabileste urmatoarele priorita{i in dezvoltarea
sistemelor de educatie si de formare profesionald initiala i continua: dimensiunea europeana,
transparentd, informare si consiliere, recunoasterea competentelor si a calificarilor, asigurarea
calitatii in formare.
> Consiliul European din martie 2005 a redefinit, ca prioritate fundamentald de actiune
pentru UE si fiecare stat membru, cresterea investitiei in capitalul uman prin sisteme mai bune
de educatie si de formare si adaptarea sistemelor de educatie si formare la noile cerinte de
competente, iar ca linie directoare — cresterea si imbunatitirea investitiei in cercetare si
dezvoltare in vederea formarii Ariei Europene a Cunoasterii.
> Strategia Europeand pentru Ocupare (Luxemburg, noiembrie 1997 cu modificarile
ulterioare) oferd orientare si asigurd coordonare a prioritatilor din domeniul politicilor de
ocupare la nivelul UE, insusit de toate statele membre. Obiectivele globale ale strategiei sunt:
atingerea, pana in anul 2010, a unei medii a ratei generale de ocupare de 70%; cresterea ratei

de ocupare in randul femeilor pana la 60%. Strategia stabileste ca prioritate investi{ia mai

% Memorandul asupra invatirii Permanente, Comisia Comunitatilor Europene, Brussels, 30.10.2000
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mare in capitalul uman si in invétarea continud, ceea ce presupune interventii ameliorative in
urmitoarele domenii: politici educationale specifice, costuri si responsabilititi, oferta de
formare, metode de invatare si formare profesionala, dotéri si tehnologii, rate de participare la
invatarea pe intreg parcursul vietii'’.

Avand ca premise politicile din domeniul formarii profesionale continue de la nivelul
UE, Romania a elaborat strategii, politici si directii de actiune care sunt in concordantd cu
acestea si adaptate contextului socio-profesional particular din tara noastra:
> Strategia nationald pentru formare profesionalid continud, elaboratd in concordanta
cu Strategia Europeana pentru Ocupare, stabileste o serie de directii de actiune, dintre care
mentionam:

« elaborarea de politici de invatare pe tot parcursul vietii, in corelare cu evolutiile si
cerintele pietei muncii;

» dezvoltarea unui sistem structurat de formare profesionald continud, transparent si
flexibil, cu un nivel adecvat de finantare si o puternica implicare a partenerilor sociali vizind
cresterea ocupabilitatii, adaptabilitatii $i mobilitatii fortei de munca;

« cresterea nivelului de participare la procesul de invétare pe tot parcursul vietii pana
la 7% in 2010, pentru populatia adultd (grupa de varsta 25-64 ani);

» promovarea unei oferte de formare de calitate si asigurarea, prin investitia in
formare, de beneficii atét la nivel personal / individual, cit si social.
> Strategia pe termen scurt §i mediu pentru formarea profesionalid continud 2005-
2010 (aprobata prin HG nr. 875/2005) vizeazi: sustinerea transformirii fortei de munci;
facilitarea mobilitatii intre diferite sectoare de activitate; cresterea gradului de constientizare a
importantei invatarii continue, a gradului de motivare pentru largirea cunostintelor si
dezvoltarea competentelor persoanelor; implicarea tuturor actorilor sociali in procesul FPC.
Strategia stabileste urmatoarele obiective strategice:

* cresterea participarii la FPC si facilitarea accesului pentru toate categoriile de persoane din
perspectiva invatarii pe tot parcursul vietii — prin urmitoarele directii de actiune:
congtientizarea de catre persoane, angajatori si alti factori interesati a beneficiilor FPC;

* cresterea investitiilor publice si private in FPC si eficientizarea lor; dezvoltarea unui sistem
de FPC flexibil si transparent, bazat pe competente, integrat Cadrului National al Calificarilor;

imbunitatirea retelei de informare, consiliere si orientare profesionali; asigurarea evaluirii /

7 Mihaela, Jligau, Formarea profesionald continud in Roménia, Institutul de stiinte ale educatiei, Centrul
national de resurse pentru orientare profesionald, Bucuresti, 2009, pp. 20-21
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validarii si recunoasterii experientei / invatdrii anterioare, inclusiv a competentelor dobandite
in contexte non-formale si informale de invatare;

» sporirea calititii si eficientei sistemului de FPC printr-un management orientat spre rezultate
— prin: consolidarea structurilor institutionale si a parteneriatelor in FPC; implementarea
mecanismelor de asigurare a calitatii; realizarea de studii, analize si statistici pentru FPC;
adaptarea cadrului legal pentru elaborarea si implementarea noului sistem de FPC.

> Planul National de Actiune in domeniul Ocupdrii - PNAO (aprobat prin HG nr.
970/2006) stabileste urmatoarele obiective: participarea adultilor (25-64 de ani) la educatie $i
formare profesionald; participarea somerilor inregistrati la cursuri de formare profesionala:
cresterea fondurilor pentru formarea profesionala a somerilor din bugetul asigurarilor pentru
somaj.

> Programul National de Reforme 2006-2010 - PNR prevede obligativitatea includerii,
in contractele colective de munca, a prevederilor privind formarea profesionald, precum si
cresterea participirii la formare profesionald continud prin initierea unor masuri menite sa
schimbe cultura angajatorilor, in sensul orientarii spre investifii in resurse umane. PNR
urmareste furnizarea de suport financiar pentru programe de formare profesionala continua si
perioada 2008-2011, se prevede derularea Programului national pentru promovarea ocuparii
lucritorilor vérstnici, vizand, printre altele, acordarea de sanse egale la educatie si formare
profesionala continua.

> Planul National de Dezvoltare 2007-2013 - PND stabileste urmatoarele obiective cu
impact asupra formarii profesionale: optimizarea corelarii intre calificdri, nevoile pietei
muncii si ale sistemului de asigurare a calitatii in formarea profesionala a adultilor cu modelul
european; o mai bund dezvoltare a educatiei antreprenoriale in formarea profesionala a
adultilor; asigurarea unui numar suficient de furnizori de programe de formare profesionala; o
acoperire geografica optimd a ofertei de formare profesionald (mediul urban gi rural);
cresterea gradului de incluziune pe piata muncii a grupurilor defavorizate.

> Cadrul Strategic National de Referintid 2007-2013 - CSNR traseaza directiile pentru
programarea IFonduriIor Structurale si de Coeziune pentru tara noastra, ficand legatura intre
prioritatile na}tionale de dezvoltare si cele la nivel european. Unul dintre principalele elemente
ale CSNR vizeaza dezvoltarea resurselor umane, prin masuri de interventie precum:

» sprijinirea sistemelor de invatamant si formare profesionald, prin: cresterea flexibilitatii,
transformarea scolilor in centre de educatie continud si resurse, crearea de oportunitati noi si

mai complexe de invatare pentru tineri si adulti;
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« plasarea in centrul politicilor in domeniu a unor elemente precum: cresterea adaptabilitatii,
dezvoltarea spiritului antreprenorial, stimularea investitiilor in capitalul uman si invatarea pe
parcursul intregii vieti;

= combaterea excluziunii sociale si promovarea incluziunii sociale a diferitelor grupuri
vulnerabile, categorii dezavantajate pe piata fortei de muncd (de exemplu, someri, persoane
care au parasit prematur sistemul de educatie);

+ dezvoltarea sistemului de consiliere si indrumare in vederea participarii| la educatia si
formarea profesionald continua, realizarea educatiei pe tot parcursul vietii cu o rata de
participare in programe de instruire de 12,5% péana in 2010 (de la 1,5% in 2004);

« elaborarea unor standarde de certificare a calititii FPC si a unui cadru national al
calificarilor; derularea unor actiuni de crestere a profesionalismului| si statutului
formatorilor®.

> Programul Operational Sectorial Dezvoltarea Resurselor Umane - POSDRU,
elaborat in contextul PND 2007-2013 si in acord cu priorititile CSNR, are ca obiectiv general
dezvoltarea capitalului uman si cresterea competitivitatii, prin corelarea educatiei si invatarii
pe tot parcursul vietii cu piata muncii i asigurarea de oportunititi sporite pentru participarea
viitoare pe o piatdi a muncii modernd, flexibild si incluzivid. In acest context, POSDRU
stabileste axele prioritare si domeniile majore de interventie ale Romaéniei in domeniul
resurselor umane (in vederea implementériiasistentei financiare a UE prin intermediul FSE).
POSDRU stabileste obiective specifice pentru urmatoarele axe prioritare: educatia si formarea
profesionald in sprijinul cregterii economice §i dezvoltarii societatii bazate pe cunoastere,
corelarea invatdrii pe tot parcursul vietii cu piata muncii, cresterea adaptabilitatii fortei de
munca si a intreprinderilor, promovarea masurilor active de ocupare Si promovarea incluziuni
sociale.

Analiza politicilor europene si nationale privind formarea profesionald continui
permite identificarea unei coerente intre reglementérile programatice de la nivelul UE si cele
adoptate de Roméania. Reglementérile europene au constituit cadrul si sistemul de referinti in
elaborarea directiilor de politicd nationale in domeniu formarii profesionale, obiectivele si
domeniile de actiune stabilite la nivel european fiind adoptate si contextualizate la nevoile si
prioritatile roménesti. Atét la nivel european, cat si la nivel national, se remarcd importanta
din ce in ce mai mare acordata formarii profesionale continue. Aceasta nu este privitd numai

ca o modalitate de dezvoltare personald a angajatilor, ci devine o investitie superioard in

* Cadrul Strategic National de Referints, Guvernul Romaniei, 2007 — 2013
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dezvoltarea capitalului uman, cu impact asupra cresterii calititii muncii si a vietii. in acest
context, prioritatile in domeniu vizeaza concepte precum: invitarea continua, valorizarea
invatdrii non-formale si informale, recunoasterea competentelor si a calificarilor, asigurarea
calitatii in formare, cresterea adaptabilititii si facilitarea mobilitatii, implicarea tuturor
actorilor sociali, ameliorarea retelei de informare, consiliere si orientare profesionala,
cresterea participarii la formare, dezvoltarea pietei furnizorilor de programe de formare
profesionala continua.

Analiza reglementdrilor privind formarea profesionali continud la nivel general permite
sintetizarea urmatoarelor concluzii:

* Exista definit un cadru legislativ general al formarii profesionale continue in Romaénia,

care cuprinde referiri si prevederi pentru toate aspectele specifice domeniului.

* Principalele obiective ale formarii continue vizeaza aspecte precum perfectionarea,

conversia| si reconversia profesionala etc., accentul fiind pus pe adaptabilitatea si

flexibilizarea angajatilor pe o piatd a muncii in continud schimbare.

» Modalitétile de realizare a formarii profesionale continue, prevazute de reglementarile in

domeniu, |sunt variate. Recunoastere competentelor profesionale dobandite vizeazd atat

contextele formale de pregatire, precum si contextele informale si non-formale de invatare

— in plan national si european.

» Desi reglementirile specifica faptul ¢ angajatorii au obligatia de a asigura participarea

la programe de formare profesionald pentru toti salariatii, totusi nu sunt precizate

sanctiunile in cazul neindeplinirii acestei prevederi. De asemenea, faptul ca legea

defineste ca formare continua orice ,,alte forme de pregitire convenite intre angajator si

salariat™ poate determina situatii frecvente de eludare a obligativitaii angajatorilor pentru

susf;inereq formarii continue a angajatilor.

» Programele de FPC se organizeazi, in general, de catre furnizorii de formare

profesionala pentru ocupatii, meserii, specialitati si profesii cuprinse in Clasificarea

Ocupa‘;iil@r din Romaénia. Pot fi insd organizate si programe de formare profesionald

pentru domeniile in care nu existd incd definite standarde ocupationale /de pregatire

profesionﬁlﬁ”.

Sistemul roménesc de formare profesionald continud este proiectat si organizat in

functie de un cadru legislativ specific, a cdrui analizi constituie premisa unei eficiente

abordari a diferitelor aspecte ale formarii continue si a propunerii unor eventuale recomandari

* Mihaela, Jigéu, Formarea profesionald continud In Romdnia, Institutul de stiinte ale educatiei, Centrul
national de resurse pentru orientare profesionald, Bucuresti, 2009
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in domeniu, reglementat prin Ordonanfa 129/2000 privind formarea profesionalid a
adulfilor Si are ca principale obiective:

- facilitarea integrarii sociale a indivizilor in concordanta cu aspiratiile lor profesionale Si cu
necesitatile pietei muncii;

- pregitirea resurselor umane capabile sd contribuie la creSterea competitivitatii forfei de
munca;

- actualizarea cunostinfelor $i perfectionarea pregatirii profesionale in ocupatia de baza.
precum si in ocupatii inrudite;

- schimbarea calificérii, determinati de restructurarea economici, de mobilitatea sociald sau
de modificari ale capacitatii de munca;

- insusirea unor cunoStinte avansate, metode Si procedee moderne necesare pentru
indeplinirea sarcinilor de serviciu;

- promovarea invatarii pe tot parcursul vieti.

Formarea profesionala a adultilor se poate realiza, in conditiile previzute de prezenta
ordonanti, de catre persoane juridice de drept public sau privat, iar in cazul uceniciei, Si de
catre persoane fizice, denumite in continuare furnizori de formare profesionald. Furnizori de
formare profesionala pot fi Si centrele de formare profesionald, cu sau fard personalitate
Jjuridica infiintate, potrivit legii, de persoane juridice de drept public sau privat|

Formarea profesionald a adultilor se organizeazd in mod distinct [pe niveluri de
pregdtire Si specialitali, tindnd seama de nevoile angajatorilor, de competentele de baza ale
adultilor, de cerintele posturilor pe care aceStia le ocupa Si de posibilitatile lor de promovare
sau de incadrare in munca.

Programele de formare profesionald asigura dobandirea unor competente profesionale
in conformitate cu standardele ocupationale recunoscute la nivel national, aprobate de
Consiliul pentru Standarde Ocupationale Si Atestare, in conditiile reglementdrilor legale in
vigoare. Programele de formare profesionalda cuprind, in principal, urmitoarele elemente:
obiectivele programului de formare profesionala exprimate in competentele profesionale ce
urmeaza s fie dobandite de fiecare persoana care urmeazd programul, durata de pregitire
pentru realizarea obiectivelor propuse. numarul minim $i maxim de participanti pentru un
ciclu sau o serie de pregitire, persoanele cu atributii de instruire teoretici Si practic,
denumite in continuare formatori, programa de pregitire, mijloacele Si metodele care asigurad

asimilarea cunoStintelor $i formarea deprinderilor necesare ocupatiei respective, descrierea

88|Page



materialelor de pregitire, a dotarilor Si echipamentelor utilizate, criteriile de evaluare de

proces Si in final indeplinirea obiectivelor specifice programului de formare profesionala.

Beneficiile formarii profesionale continue

Formarea profesionald continud asigura cetitenilor accesul la realizarile stiintei si culturii,
eficientizarea activitatilor prin dezvoltarea competentelor si abilitdtilor profesionale, adaptarea
lor la conditiile social-economice in permanenta schimbare.

Formarea profesionala continua reprezintd un ansamblu de procese organizate in vederea
educatiei recurente sau compensatorii, care prelungesc sau inlocuiesc educatia initiala Si
datoritad cirora persoanele adulte isi dezvolta aptitudinile, iSi imbogatesc cunostiintele, iSi
amelioreaza sau 1iSi inlocuiesc calificarea tehnica ori profesionala, isi formeaza o noua
orientare Si i5i fac posibild evolutia aptitudinilor Si comportamentelor lor intr-o dubla
perspectiva: de dezvoltare integrald a naturii umane Si de participare la dezvoltarea socio-
economica Si culturala.

Formarea profesionala continua are drept scop dezvoltarea generald a personalitagii i,
respectiv, a /membrilor societatii, sprijinirea si asimilarea valorilor culturale, stiintifice,
nationale si universale, promovarea educatiei morale, civicein rindul cetatenilor,
diminuarea si |lichidarea deficientelor de educatie si instruire, actualizarea cunostintelor sau
obtinerea de noi cunostinte, ce vor permite perfectionarea profesionald si reprofesionalizarea
in vederea integrarii active in piata muncii’.

La nivel national, in analiza programelor de formare profesionald incepute in anii
anteriori care continud si in anul 2015 sunt cuprinse 10.073 persoane, dupa cum urmeazi’ ',
dar se mentioneaza ci 3.658 someri sunt participanti la cursuri finantate din alte fonduri decét
bugetul asiguririlor pentru somaj, din care, pana in prezent, au absolvit 1.769 persoane si s-au

incadrat 95 persoane.

%% Hotarare Nr. 1224 cu privire la organizarea formérii profesionale continue, 09.11.2004
*! Raport privind stadiul realizarii planului national de formare profesionald la 28.02.2015, ANOFM, pp. 3-4
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33 absolventi

*** beneficiari de servicii gratuite de formare profesionala, altii decat Someri.

In momentul de fati se pune accentul pe o formare profesionald flexibila cu o baza
largd de cunostiinte, sprijinind o abordare legatd de conceptul “a invata sa inveti” pe tot
parcursul vietii. Misiunea esentiald a educatiei este de a ajuta fiecare individ sa-Si dezvolte
propriul potential. Se impune astfel cd o achizitie de cunoStiinte Si dobandirea de competente
ar trebui si mearga concomitent cu dezvoltarea caracterului, largirea orizontului i acceptarea
propriei responsabilitati in societate. Aceasta cere o baza larga Si solidd de cunostiinte care sa
acopere diferite domenii de activitate, precum Si aplicarea in practicd a cunoStiintelor,
competentelor care afecteaza in aceiaSi masura formarea initiald Si formarea continua.

Existd factori majori care joacd un rol decisiv in transformarea societatii noastre intr-o
societate a invatarii, care aduc Si riscuri Si noi oportunitati. Factorii pot fi: impactul societitii
informationale, impactul cunoaSterii Stiintifice Si tehnice, dar Si impactul internationalizarii.
ASadar, sistemele de formare profesionala trebuie sa fie adaptate pentru a oferi o baza larga
de cunostiinfe Si sd dezvolte ocuparea fortei de munca Si competentele necesare vietii active.

De aceea, sistemele de formare profesionald trebuie si se adapteze atat cerintelor
societatii cunoaSterii, cat Si nevoilor de ridicare a nivelului Si calitatii locurilor de munci. Ele

trebuie sd ofere oportunitati de formare adaptate diferitelor grupuri tintd, aflate in diferite
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stadii ale vietii, ceea ce presupune dezvoltarea unor nuclee locale care sa promoveze noile
competente de bazi, in special cele referitoare la tehnologiile de informare $i comunicare Si
care s se bazeze pe transparenta calificarilor.

Participarea la formarea profesionald continud este influentata de o serie de factori
motivationali: dezvoltarea competentelor (profesionale, de comunicare, munci in echipd), fie
ci trebuie sa fac fatii/sd se adapteze la noile schimbdri tehnologice, sa iSi gaseasca un loc de
munci, persoanele participand la diverse programe de formare disponibile pe piata.

Prin participarea la programele de formare profesionalda continud au fost vizate
urmitoarele beneficii: imbunitatirea nivelului de calificare a fortei de muncd, dezvoltarea
competentelor| profesionale prin dobdndirea de cunoStinte Si abilititi necesare realizarii
activitatii de evaluare ale acestora, creSterea oportunititilor de accesare a posturilor Si de
avansare in cadrul pietei muncii, creSterea accesului la metode alternative moderne de
formare continui, precum Si obtinerea unui certificat acreditat de Autoritatea Nationala de

Calificare, recunoscut in statele membre ale Uniunii Europene.

Capitolul V. Implementarea planului de actiune organizationala

Raport final

5.1. Metodologie Si plan de interventie

Activitatea de dezvoltare este orientatd spre atingerea rezultatelor Si evidentierea
performantelor angajatilor Primariei Municipiului Zalau. Aceasta este planificatd metodic pe
baza Planului de imbundtdtire a activitilii de pregdtire a personalului $i Planului de

i v, | . = . o —
imbundtdlire organizationald, ambele realizate in urma evaludrilor efectuate.

Activitatea s-a realizat la nivel de departamente/directii, pe trei planuri majore
urmarind etapizat stadiul indeplinirii obiectivelor stabilite:

»  Schimbare organizationala
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v' Dezvoltarea capacitatii angajatilor institutiei pentru a face fatd provocarilor (schimbari

legislative, fenomene economice, etc.)
v"  CreSterea veniturilor proprii pe plan local
v CreSterea gradului de eficientizare a raportului achizitie/cost/beneficiu

v" Promovarea si sprijinirea dezvoltarii manageriale Si a cresterii gradului de adaptabilitate a

personalului primariei la nivel national Si international

v Dezvoltarea capacititii de implementare a noilor modele organizationale necesare

managementului

v CreSterea gradului de armonizare a serviciilor Si departamentelor din cadrul Primdriei

Municipiului Zalau
v" Crearii unei identitati a fiecarui angajat pentru lucrul intra si interdisciplinar.

v Realizarea unei strategii de imbunatatire a abilitatilor de comunicare

>  Imbunititirea relatiei cu cetitenii
v" Sporirea gradului de multumire a beneficiarilor privind nivelul de comunicare
v Imbunatatirea atmosferei de lucru din cadrul institutiei

v Imbunatitirea relatiilor de lucru intre angajatii departamentelor/directiilor din cadrul

primariei Zaladu

v Cresterea ratei de satisfactie a beneficiarilor fatd de angajatii Primariei Municipiului

Zalau pana la pragul maxim

v" Cresterea gradului de satisfactie a beneficiarilor privind procedurile institutionale

»  Comportament institutional

v" Familiarizarea intregului personal cu modalitatea de partajare a documentelor pe serverul

Institutiei
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v CreSterea performantelor lingvistice ale angajatilor Primariei Municipiului Zalau prin

autocunoastere Si autoevaluare permanent

v" Imbunatitirea competentei lingvistice prin trecerea angajatului de la un nivel de

cunoastere inferior la unul superior in ceea ce priveSte limba striind — franceza sau engleza

v Evidentierea progresului realizat la fiecare dintre cele 5 competente/abilitati: intelegere-
ascultare, citire, vorbire-participare la conversatie, producerea unui discurs oral gi scriere-sau
exprimare in scris prin evaluarea saptdmanala Si lunara a competentelor lingvistice la franceza

si/sau engleza [pentru fiecare dintre cele 5 probe.

v" Aprofundarea si sporirea cunStintelor specifice din domeniul economic-financiar

v" Cresterea profesionalismului personalului cu functii in domeniul economic

v Dobéndiré¢a de cunoStinte suplimentare privind gestionarea eficienta a bugetului propriu
v imbunétéﬁirea propriului portofoliu profesional prin re-autoevaluare permanenta

v" Familiriazarea personalului asupra lucrului cu mediul Microsoft Office Excel

v'  Eficientizarea sarcinilor de lucru Si sporirea potentialului angajatului prin dezvoltarea

infrastructurii IT.
v" Cresterea conduitei morale a functionarilor publici
v CreSterea nivelului de specializare In comunicare $1 comportament

v'  FEficientizarea functionarilor primariei Municipiului Zalau prin evaluarea periodica

referitor la comunicare $i comportament

v Calificarea personalului in domeniul managementului/ Dezvoltarea abilitatilor

manageriale a personalului din Primaria Municipiului Zalau

v" Imbunatatirea comunicirii dintre persoanele cu functie de execulie Si persoancle cu

functie de conducere

v Motivarea angajatilor din cadrul Primariei Municipiului Zalau
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Toate aceste obiective au fost urmarite de fiecare expert. in functie de tipul de coachig

realizat in baza unei fiSe de couching — plan de actiune depaﬁamenthl. Diseminarea

informatiilor transpuse in fiSele de coachig s-arealizat in cadrul unor intalniri cu echipele de

implementare organizate in mod sistematic pe baza carora s-au intocmit raportari ale

implementarii, rezolvari ale problemelor aparute, prezentéri scurte dupa caz..

Etapa finala a constat in identificarea solutiilor prin implicarea angajatilor, coordonati

R sk i S i ; R
de cei trei experti in coaching.S-au organizat intalniri de lucru in echipe, intalniri care au avut

ca obiectiv identificarea solutiilor implementarea acestora pe departamente/directii.

Plan de realizare a dezvoltarii organizationale de urmat
|

Expet coaching

Departamente/Directii

Livrabile

Expert éoaching 1. Conducerea institutionala 12 planuri de actiﬁén
schimbare 2. Directia administratie publica 0rganizationz?léfdepartamentale
organizationala locala |
3. Directia economica
4. Directia urbanism — architect Sef
5. Directia tehnica
6. Directia patrimoniu
7. Directia corp control
8. Directia publicd comunitard de
evidenta persoane
9. Compartimente subordonate |
primarului |
10. Administrator public — Serviciul
Administrare
11. Politia locala
12. Directia de Asistentd Sociala
Comunitara
Expert coaching 1. Conducerea institutionala 12 planuri de actiune
servire cetateni 2. Directia administratie publica | organizationald/departamentale

locald
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10.

11.
12.

Directia economica

Directia urbanism — architect Sef
Directia tehnica

Directia patrimoniu

Directia corp control

Directia publicd comunitara de
evidenta persoane

Compartimente subordonate
primarului

Administrator public — Serviciul
Administrare

Politia locala

Directia de Asistenfa Sociala

Comunitara

Expert coachi;ng

mmportamcn‘

institutional

o\ o kW

Conducerea institufionala

Directia administratie publica
locala

Directia economica

Directia urbanism — architect Sef
Directia tehnica

Directia patrimoniu

Directia corp control

Directia publicd comunitard de
evidenta persoane

Compartimente subordonate

primarului

10. Administrator public — Serviciul

11,
12

Administrare
Politia locala
Directia de Asistenta Socialda

Comunitara

12 planuri de actiune

organizationald/departamentale
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In urma planurilor de actiune organizationald/departamentale s-a realizat a un raport
de implementare a planurilor de imbunatatire organizationala structurat pe tipul de coaching

realizat.

5.2 Dezvoltarea activitatii privind servirea cetitenilor

Rezultate Si concluzii

Conducerea institutionala

Relatia dintre administratia publica locald, in acest caz Primaria Muni¢ipiului Zalau si
cetiteni presupune o permanentd comunicare, toti cetdtenii intrdnd la un moment dat in
contact cu angajatii institutiei. Aceastd relatie este foarte importantd deoarece competentele
administratiei publice de satisfacere a intereselor cetitenilor sunt testate de catre fiecare
cetdtean care intrd in contact cu resursa umand din primdrie. Astfel, intervine implicit
contactul dintre cele doua parti, iar gestionarea relatiilor cu cetatenii devine imposibil de

controlat in conditiile in care nu exista un sistem bine organizat.

Unul dintre obiectivele ce viza conducerea institutiei, Si anume calificarea
personalului  in domeniul managementului/dezvoltarea abilitafilor manageriale a
personalului din Primdrie a fost atins: din cadrul Conducerii institutionale a Primariei
Municipiului Zalau 4 din 5 angajali au participat la un curs de formare| profesionald —

Comunicare in limba englezd/Manager de proiect/Formator/Evaluator proiecte.

In ceea ce priveste relatia cu beneficiarii, s-a imbunatatit atmosfera de lucru din cadrul
institutiei Si a relatiilor de lucru intre angajatii departamentelor/directiilor din cadrul
Primariei Municipiului Zalau Si a relatiilor de lucru intre angajatii departamentelor/directiilor
din cadrul Primariei prin organizarea sedinfelor/intalnirilor frecvente cu reprezentantii
serviciilor/departamentelor, iar fiecare Sef de departament/directie asigurd o fluizizare a

informatiilor.

Administratie publica
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Administratia publicd locala s-a transformat dintr-un instrument de aplicare a legii
intr-o forma de organizare capabild sd participe la viata cotidiand a cetatenilor si s3 rezolve

problemele sociale.

Avand ca sarcina principald comunicarea interumana, administratia nu se poate limita
numai la transmiterea unei informatii sau la o politica al carei unic scop este imaginea. Ea

trebuie sa infeleagd nevoile cetatenilor si sa gdseascd modalitati de a raspunde acestor nevoi.

In aceste conditii, functionarul nu va mai fi un simplu specialist in legislatie. ci va putea

intelege situatjile si problemele cetatenilor.

Unul dintre obiectivele ce viza directia Administratie Publica, Si anume calificarea
personalului a fost atins: din cadrul Directiei Administratiei Publice a Primariei Municipiului
Zalau toti cei 25 de angajati au participat la un curs de formare profesionala Limbaj mimico-
gestual, Comunicare in limba englezd, comunicare in limba franceza, Modulul TIC — Utilizare
calculator, Manager de proiect, Formator, Evaluator proiecte, Manager imbunatatire procese,

Comunicare $i relatii publice.

In ceea ce priveSte relatia cu beneficiarii, s-a constatat sporirea gradului de multumire
a beneficiarilor privind nivelul de comunicare prin monitorizarea frecventd a nivelului de
comunicare angajat/beneficiar de catre Sefii de directie Si supervizarea aleatorie a interactiunii

dintre angajat/beneficiar.

Directia economica
|

Activitatea Directiei Economice din cadrul Primiriei este complexa $i vizeaza
activitati de Loordonare. indrumare, control si raspundere economicd. Totodatd Directia
stabileste masurile necesare si solutiile legale pentru fundamentarea, elaborarea si executarea
bugetului local, asigurd si urmareste efectuarea cheltuielilor cu respectarea disciplinei
financiare, urméreste permanent realizarea bugetului local stabilind masurile necesare si
solutiile legale pentru buna administrare, intrebuintare §i executare a acestuia, cu respectarea

disciplinei fin?nciare.
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Unul dintre obiectivele ce viza directia Directia Economica, Si anume calificarea
personalului a fost atins: din cadrul Directiei 28 de angajati din 42 au participat la un curs de
formare profesionald: Limbaj mimico-gestual, Comunicare in limba engleza, comunicare in
limba franceza, Modulul TIC — Utilizare calculator, Manager de proiect, Formator, Evaluator

proiecte, Manager imbunatatire procese, Comunicare Si relatii publice.

In ceea ce priveste relatia cu beneficiarii, angajatii au capacitatea de a sintetiza o

- s . .e . . . - . . | som e
solicitare, comunica rapid paSii care trebuie parcurSi Si adopta o atitudine pozitiva. Cadrul
organizational este in mare masura adecvat pentru expunerea/solutionarea problemelor, iar

beneficiarii multumesc in general pentru serviciile pe care le primesc. i

Directia Urbanism-Arhitect Sef

|

Directia Urbanism asigura in principiu dezvoltarea urbanistica a municipiului Zaldu
amenajarea teritoriului potrivit strategiei aprobate, cu respectarea planurilor urbanistice si a
documentatiilor aferente, eliberarea certificatelor de urbanism si a autorizatiilor de construire,

|
etc.

Cu o activitate intensa, angajatii intra in interactiune directa cu beneficiarii atunci cand
nevoia celor din urma mentionati are legatura cu certificatele de urbanism si autorizatii de
constructii, lucrari de reparatii imobile, eliberare autorizatii pentru ocuparea domeniului

public, etc.

|
Unul dintre obiectivele ce viza directia Directia Urbanism — Arhitect Sef, Si anume

calificarea personalului a fost atins: din cadrul Directiei 17 de angajati din 19 au participat la
un curs de formare profesionala: Comunicare in limba englezi, comunicare in limba franceza,
Modulul TIC — Utilizare calculator, Manager de proiect, Formator, Evaluator proiecte,

Manager imbunatatire procese, Expert achizitii publice.

In ceea ce priveSte relatia cu beneficiarii, angajatii identificd obiectivul Si aSteptarile
clientilor, iar ulterior Si structureaza actiunile tocmai pentru a atinge concret scopul, insa este
atent a se incadra in permanenta in limitele legislative aflate in vigoare. Beneficiarii sunt

multumiti in mare mésurd de serviciile pe care le primesc, insa nu tot timpul cunosc legislatia
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Si sunt de acord cu o masura luatd de un angajat din cadrul acestei Directii. In acest caz, el

poate solicita intrarea in audienta la un superior, respectiv viceprimar sau primar.

Directia Tel?nicé

Un functionar care poate detalia Si explica aspectele rezolvirii unei probleme astfel
incat sd fie pricepute de orice tip de beneficiar castiga simpatia Si increderea acestuia, iar
procesul de| solutionare devine mult mai simplu. Elementele care arati interesul
functionarului fata de problema expusd de beneficiar transcend simpla comunicare, din
aceastd cauza fiind necesar formarea profesionald care sa asigure beneficiarul ca persoana la
care a apelat se implica cu adevarat in rezolvarea solicitarii sale.

Unul dintre obiectivele ce viza directia Directia Tehnica, Si anume calificarea
personalului a fost atins: din cadrul Directiei 23 de angajati din 23 au participat la un curs de
formare profesionald: Comunicare in limba englezi, comunicare in limba francezi, Modulul
TIC — Utilizare calculator, Manager de proiect, Formator, Evaluator proiecte, Manager
imbunatitire procese, Expert achizitii publice.

Confo!rm couching-ului realizat s-au constatat raporturi de calitate intre partile care
interac;ioneazéé, iar toate acestea presupun ca persoanele implicate si actioneze in limita
bunului simt si sd aiba o conduitd corespunzitoare, fie ca este vorba despre functionari
publici— indifiarent de categoria careia 1i apartin — fie ca este vorba despre cetateni.

Angajzill;ii acordd un respect reciproc, insd in situatia in care functionarul public trebuie
sd aiba de a #ace cu persoane care au un nivel scdzut de culturd sau educatie, atunci acesta
dintai continé sd fie la fel de civilizat si respectuos si sd@ nu ia in seama toate vorbele

licentioase sau injuriile aduse de astfel de persoane, continudnd sa arate profesionalism in
|

relatiile cu acestea.
|

Directia Patrimoniu
|

Comunicarea este o activitate esenfialdi nu doar la interfata dintre Primaria
Municipiului Zalau si clienti, ci si in cadrul acesteia, insa trebuie avuta in vedere birocratia
deosebit de | complicata, care ingreuneazd circulatia informatiilor. In cadrul Directiei
Patrimoniu s-rz pbservat o comunicare eficientd caracterizatd prin: transmitere operativa si

|
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nedeformatd a mesajului, formulare concisa, fluenta, flexibilitate, care si plarmité folosirea
sistemului de comunicatii in functie de cerintele momentului.

Unul dintre obiectivele ce viza directia Directia Patrimoniu, Si anume calificarea
personalului a fost atins: din cadrul Directiei 22 de angajati din 36 au participat la un curs de
formare profesionald: Comunicare in limba engleza, comunicare in limba frﬂncezé, Modulul
TIC — Utilizare calculator, Formator, Evaluator proiecte, Manager imbunatitire procese,
Expert achizitii publice. |

Conform activitatii de coaching, angajatii s-au dovedit a fi implicati in activitatea pe
care o intreprind, iar cadrul organizational in care sunt solutionate problemele corespunde

standardelor identificate la nivel national in studiile de specialitate

Corp Control |

|
Planul de actiune organizationald, indiferent de nivelul cétre care este orientat,

necesitd strategii de schimbare care trebuie sa tind cont de nevoile oameljlilor. Pentru ca
schimbarea sa fie eficace, este esential ca problemele sé fie corect identiﬁcate%si ca rezultatele
oricdrei acfiuni de schimbare sd fie evaluate in mod adecvat. Culegerea de informatii si
analizarea lor permite reformularea problemei astfel incat aspectele centrale pot fi urmarite in
etapele de planificare a actiunii si de desfasurare a actiunii propriu-zise. Alegind criteriul
potrivit, actiunile ce vizeaza schimbarea pot fi analizate in termenii rezultatelor lor.

Calificarea personalului din Directia Corp Control prin pariiciparea} la un curs de
formare profesionald, Si anume: Comunicare in limba cnglezéffrancczé,|Modulul TIC-
Utilizare calculator, Manager imbunatitire procese Politici Publice, a atins unul dintre
obiectivele principale ale Conducerii institutionale a Primariei Municipiului Zaliu, intr-un
procent de 100%.

Directia Corp Control functioneaza si 1si indeplineste atributiile cu respectarea
urmatoarelor principii: legalitatii, obiectivitatii, eficacitatii, eficientei, controlului preventiv,
viziunii unitare, coordondrii §i cooperdrii unitare, profesionalizarii, con!mplementarité;ii,
continuitatii, asigurarii egalitatii de tratament a cetdtenilor, impartialitatii si independentei,
integritfii morale, cinstei si corectitudinii, prioritatii interesului public si respectarii

demnitatii umane,

Directia Publicid Comunitari de Evidentd Persoane
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in momentul selectdrii unui plan de actiune organizationald este importanti
identificarea cauzei problemei, observarea constrangerilor, si obtinerea sprijinului oamenilor
cheie. |

Misiunea $i viziunea Primariei Municipiului Zalau reprezinti un set de valori bine
individualizate ce se doresc a fi adoptate si aplicate in viata organizatiei si care reflecta si se
reflectd puternic in continutul culturii organizationale.

Angajatii din Directia Publica Comunitara de Evidentd Persoane iSi organizeazi
actiunile in concordanti cu obiectivele Si aSteptarile beneficiarilor, prin identificarea nevoilor
acestora, furnizarea de informatii clare Si specifice, intr-un mediu organizational care si
permita expunerea problemelor.

in sitdatiile in care un beneficiar solicita asistenta unui angajat din cadrul Directiei
Publice Comunitare de Evidentd Persoane, acesta are capacitatea de a sintetiza solicitarea, de
a adresa ‘intrelbéri clarificatoare, de a comunica rapid paSii care trebuie parcurSi, asigurandu-se
ca detine toa!te informatiile pentru rezolvare. in cazul in care solicitarea adresata de catre
beneficiar nu! este de competenta unui angajat din cadrul acestei Directii, acesta va adresa
intrebari clarilﬁcatoare in vederea redirectiondrii, comunicand exact persoana sau Serviciul/
Departamentul catre care trebuie sa se indrepte acesta.

in ceeé ce privesc obiectivele realizate in urma implementérii planului de actiune, s-a
constatat o irtllbunété‘i;ire a relatiilor de lucru intre angajatii Directiei Publice Comunitare de

.

Evidenta Persoane, in urma organizarii de cursuri in cadrul cirora aceStia au interactionat Si

au dezvoltat relatii de prietenie.

Servicii/ Compartimente subordonate primarului

Activitatea Directiei Servicii/ Compartimente subordonate primarului din cadrul
Primariei Municipiului Zaldu este complexa Si vizeaza activitati de coordonare, indrumare, Si
control. Unul|dintre obiectivele ce viza aceasti Directie, Si anume calificarea personalului, a
fost atins - 21| de angajati din 39 au participat la un curs de specializare: Comunicare in limba
englezd/ franceza, Modulul TIC - Utilizare calculator, Manager imbunatitire procese,
Manager de proiect, Politici Publice, Evaluator proiecte.

In ceei|1 ce priveSte relatia cu beneficiarii, angajatii Directiei Servicii/ Compartimente
subordonate primarului au capacitatea de a sintetiza o solicitare, avand in vedere scopul
beneﬁciarului!r comunicd rapid paSii care trebuie parcurSi Si adopta o atitudine pozitiva dupa

satisfacerea r1|evoilor acestora. Cadrul organizational este in mare masura adecvat pentru
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expunerea/solutionarea problemelor, iar beneficiarii multumesc in general pel*tru serviciile pe

care le primesc. '
in urma implementarii planului de actiune, gradul de satisfactie a beneficiarilor

: i ; o : | 5 it ae
privind nivelul de comunicare a crescut, obiectiv realizat prin intermediul participarii la
|

cursurile de specializare organizate.

Administrator public Serviciul administrare, monitorizare

Directia Administrator public Serviciul administrare, monitorizare are in planul

organizational doud responsabilitati principale: pe de o parte, putere de decizie si resurse

financiare, iar de pe de altd parte, capacitatea de a-Si exercita responsabilitatile, asigurdnd
cetatenilor calitatea serviciilor publice furnizate. |

Unul dintre obiectivele ce viza directia Directia Administrator lT“bﬁC Serviciul
administrare, monitorizare, Si anume calificarea personalului a fost atins: toti angajalii au
participat la un curs de specializare: Comunicare in limba engleza, Comu{nicare in limba
franceza, Modulul TIC - Utilizare calculator, Manager de proiect, Formator, Evaluator
proiecte, Manager imbunatatire procese.

In ceea ce priveSte comunicarea interumana, angajatii din cadrul acestei Directii nu se
pot limita doar la comunicarea unei informatii sau la un protocol al carei junic obiectiv 1l

constituie imaginea. AceStia trebuie sd perceapa cerintele cetatenilor si sa depisteze mijloace

de a gasi raspuns acestor cerinte, iar ulterior sa iSi structureze actiunile tocmai pentru a atinge
concret scopul, in limitele legislative aflate in vigoare. Beneficiarii au ofer!it un feed-back
pozitiv in ceea ce privesc serviciile pe care le primesc, insa nu tot timpul cunosc legislatia Si
sunt de acord cu o masura luata de un angajat din cadrul acestei Directii. In acest caz, el poate
solicita intrarea in audientd la un superior. respectiv viceprimar sau primar. Persoanele
angajate in cadrul acestei Directii inainteazd permanent cétre conducere propuneri concrete

care faciliteaza crearea unui mediu organizational favorabil.

Directia de Asistenta Sociala Comunitara

Scopul Directiei de Asistentd Sociala Comunitara este realizarea activi{[ﬁ’;ii de asistenta
si protectie sociala in Municipiul Zaldu. Obiectul de activitate al Directiei de Asistenti
Socialda Comunitard il constituie realizarea masurilor, la nivel local, pentru a riaspunde
nevoilor individuale, familiale si de grup, in vederea prevenirii si depasirii unor situatii de
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dificultate, vulnerabilitate sau dependentd pentru prezervarea autonomiei $i protectia
persoanei, periltru prevenirea marginalizdrii si excluziunii sociale, pentru promovarea
incluziunii sociale si in scopul cresterii calitatii vietii.

Directia de Asistenta Sociala Comunitard conlucreaza cu persoanele fizice si

persoanele jur{dice, indiferent de forma de proprietate, in vederea solutiondrii situatiilor de
dificultate a persoanelor, familiilor si grupurilor sociale (in continuare situatiilor de

dificultate) la nivel de comunitate.

Obiccti!Vclc Directiei de Asistenta Sociald comunitard constau fin: identificarea
persoanelor ‘1‘n situatie de dificultate si facilitarea accesului acestora la prestatii si servicii
sociale, Si sustinerea si mobilizarea comunitatii in vederea prevenirii si solutionarii situatiilor
de dificultate.| Tine de competenta angajatilor sd sintetizeze solicitarile beneficiarilor, prin
adresarea de Tntrebari clarificatoare Si comunicare rapida print-o atitutudine pozitiva.

Conform couching-ului realizat s-au constatat raporturi de calitate intre partile care
interactioneaza, mediul organizational in care sunt urmarite nevoile multiple ale beneficiarilor
aflandu-se in stadiu evolutiv.

in umia organizirii intdlnirilor de lucru din cadrul activitatii de coaching Si a
participarii la cursurile de specializare, s-a constat o imbunatatire a relatiilor de lucru intre

angajatii Directiei de Asistenta Sociala Comunitara.
|

|
Politia Locala
|

| : s 2 ; - ”
Transmiterea de informatii clare Si concise este o activitate fundamentald nu doar la

interfata dintre Primaria Municipiului Zalau si beneficiari, ci si in interiorul acesteia, insa
trebuie luata '1‘1:1 considerare Si birocratia destul de dificila, ce poate ingreuna uneori circulatia
informatiilor. !in cadrul Directiei Politiei Locale s-a observat o comunicare eficienta
caracterizatd brin: informatii clare, concise Si in acord cu necesitatile clientului, cat Si
comunicare r#idﬁ a pasilor care trebuie parcurSi, iar in ceea ce priveSte comunicarea la nivel

de Directie, problemele au fost expuse prin mail, pe teren sau prin intermediul dispecerului.
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Asteptidrile beneficiarilor ocupa un loc central in momentul in care angajatii de la

Directia Politiei Locale 1Si structureaza actiunile pentru solutionarea problemei, explicindu-le

Angajatii sunt atenti, prudenti Si implicati activ in solutionarea problemelor expuse de

acestora procedurile institutionale.

beneficiari, chiar daca aceStia nu iSi exprimd multumirea sau insatisfactia fiat.'.?l de serviciile
oferite, tindnd cont de domeniul de activitate al Directiei.
Participarea activd la cursurile de specializare organizate in cadrul proiectului a

contribuit la sporirea gradului de multumire a beneficiarilor privind nivelul de comunicare.

5.3 Dezvoltare organizationala |

Conducerea institutionala

Sistemul de management strategic actual include majoritatea componentelor Si
proceselor necesare pentru buna functionare a Execufiei Strategiei Si Schimbarii
Organizationale. Analizdnd din punct de vedere managerial primiria municipiului Zalau,
aceasta se incadreazd la nivelul unui sistem de management strategic in curs de maturizare,
insd trebuie luat in calcul ca efectele schimbarii organizationale pot produce atat efecte
pozitive, cit Si negative.

Persoanele din cadrul conducerii institutionale Si care au o functie de conducere sunt
implicati Si au prezentat un interes sporit fati de schimbarea organizationala, mai ales pentru

eficientizarea financiara Si crearea unui climat favorabil beneficiarilor.

Orientarea spre ameliorarea proceselor interne trebuie s3 se bazeze pe experienti, pe
colaborare in diagnoza si solutii, sa fie continud,trebuie si fie pusa in legéturél cu continutul si
cu structurile existente si si furnizeaza o cale suplimentara, nu una exclusiva spre cresterea
eficientei organizationale.

Orientarea spre procese poate fi foarte utilid pentru a obtine ’imbunatc’;t‘;irea sistemului
de interactiuni din cadrul organizatiei. Abordarea uman-procesuald este orientatd primordial
in domeniul atitudinilor, valorilor si abilitatilor in domeniul relatiilor interpersonale si
intergrupuri. in aceasti abordare este foarte important ca angajatii sa ﬁe constienti de

procesele prin care se stabilesc relatii cu ceilalti.
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In cadriul Conducerii Institutionale s-a contatat implicarea in promovarea Si sprijinirea
dezvoltarii manageriale Si a gradului de adaptabilitate a personalului primdriei prin
|

implementarea de proiecte europene, organizarea de actiuni specifice, etc.
|

Directia ecor{omicﬁ

|
Dezvo?tarea organizationala este un rdspuns la schimbare, o strategie complexa ce
intentioneaza sa modifice normele, valorile, atitudinile si structura Primariei Municipiului
Zaldu astfel incat aceasta si se poatd adapta mai bine la noile tehnologii, la noile provocari

ale schimbdrii contemporane.

Interesul pentru schimbare organizationala este sporit, angajatii Directiei Economice
fiind in maref masurd preocupati de dezvoltarea capacititii organizationale. Solutia unei
probleme la nivel de Directie s-a constatat a fi validata in functie de contexul dat, in sensul ca
aceasta se adopti fie prin consultarea colegilor, fie angajatii aleg cea mai rezonabila cale in
limita atributiilor functiei pe care o detin sau in cazuri extreme solutia este identificatd de

Seful Directiei.

Tipul de comunicare predominant in cadrul Directiei este cea formala, insd nu este
exclusa Si ceai informala, iar schimbul de informatii este permanent, iar transmiterea acestora

realizindu-se pe cale verbala.

Referitor la obiectivele realizate, se poate constata o dezvoltare a capacitatii
angajatilor pentru a face fatd provocarilor prin participarea a mai mult de jumatate dintre
angajatii Directiei la cursurile de Manager proiect, Evaluator proiecte. Manager imbunitatire

procese, etc.

Directia tehnlicﬁ

Adaptgrea institutiilor la schimbdrile provenite in mediul extern constituie una dintre
preocupdrile ¢onstante ale managerilor, avand ca scop atat mentinerea eficientei organizatiei,
cat mai ales cresterea performantelor acesteia. In foarte multe situatii, adaptarea Primariei
Municipiului |Zaldu impune o dezvoltare organizationald, prin imbunatifirea strategiei, a

structurii organizatorice, care sa determine cresterea eficientei activitatilor.
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Angajatii din cadrul Directiei Tehnice sunt deschiSi si actvi Si au eXpus un grad de
interes fatd de schimbare organizationald Si sunt dispuSi sa depuna eforturi ]]?)entru obtinerea
celor mai eficiente rezultate.

Schimbarea planificatd constd intr-un efort al agentilor schimbarii, mai exact a

angajatilor, efort deliberat si bazat pe un scop bine definit pentru a modifica structura si
procesualitatea unui sistemului. :

Angajatii sunt implicati activ in activitatile care vizeaza dezvoltarea oréganizationalé Si
se identifica cu Modelul B descris in fiSa de coaching, Si anume: oamenii murlicesc cu placere,
oamenilor nu le place sa fie controlati Si supravegheati, oamenii nu resping responsabilitatile,

oamenii doresc securitate, dar au Si alte nevoi de autoactualizare Si stima. |

Directia Administratie publica

In orice organizatie publica, schimbarea organizationala este jnevitabili. Un

management totl al calitatii implica operarea schimbarilor in misiune, politica, obiective Si
culturd, schimbari in componente, in forma de conducere Si, de asemenea, in l‘bropria structura
organizatoricd. Procesul de schimbare incepe cu acordul care se relizeaza in Ii(itleri_._ conducerea
institutionala si liderii fiecdrei Directii. Institutiile publice, la fel ca si cele private sunt
dependente de calitatea leadershipului pentru a actiona in mod eﬁcient!si eficace. Un
management performant este capabil si orienteze resursele existente !de 0 maniera
determinanta pentru sustinerea dezvoltarii organizationale. |

|
Inovatia si creativitatea sunt atdt mijloace de implementare a schimbérii cat si rezultate

ale acestui proces. Ca sa identifici nevoile si problemele Primariei MuniciFiului Zalau, sa

gésesti solutiile cele mai potrivite si calea cea mai buna de aplicare a lor este nevoie de un
|
spirit deschis, creativ, care sd genereze idei noi, inovatoare, aspecte pe care Directia

Administratie Publica le detine.
Desi angajatii au adoptat o atitudine pasiva la o schimbare legislativd care ar

presupune ingreunarea procesului birocratic, au preluat informatia ca atare, in sensul ¢, daca
|

procedura trebuie aplicatd ei se vor adapta.
|

Caracteristic Direcliei este comunicarea verbald de tip formal, ce scriisé fiind sesizata

decat in unele situatii. Informatiilr se transmit in general de sus in jos atunci cand este vorba

de o decizie deja luata Si invers, cand urmeaza a se lua o decizie.
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|
Servicii/ Corqpartimente subordonate primarului

in general, compartimentele care sunt in subordinea primarului au sesizat aspecte ale
managementl.:ilui eficient Si au identificat motivul cheie pentru care deseori schimbirile
organizationale esueazi. Angajatii considera ca daca fiecare dintre colegi nu alocd o gandire
strategica suﬂlcienté comunicarii ratiunii pentru care are loc schimbarea, progresul si impactul
acestei schim'bérii asupra primériei Municipiului Zalau, intreg efortul depus pani in prezent
pentru schimlfluarc organizationald este insuficient.

Cheia| pentru un management al schimbirii performant ar consta in intelegerea
potentialelor ‘efecte pe care inifiativa de schimbare le-ar putea avea asupra tuturor celor
implicati. Este important sa se anticipeze si sa se inteleagd posibilele reactii pe care angajatii
ar putea sa le aiba in raport cu schimbarea propusa. Depdsirea rezistentei la schimbare in orice
organizatie si obtinerea increderii managementului superior sunt elemente critice pentru

implementare’F cu succes a oricdrei initiative de management al cunoasterii.

Administrator public — Serviciul administrare, monitorizare unititi de invatamant

Ca o consecinta a deciziilor legislative sau juridice adoptate, administratiile publice in
general, in speta Primaria Municipiului Zalau, pot fi nevoite s modifice sau sd abandoneze
politicile publice existente, s modifice sau sd renunte cu totul la anumite instrumente

traditionale sau si reorganizeze structuri si proceduri. Aceastd stare de fapt poate genera

capacitati adrlrlinistrative diminuate sau accentuate sau se poate manifesta sub forma unor
schimbari majore la nivel de relationare.

Schim|barea organizationala Si implicit adaptarea la schimbare vizeaza adaptarea
primdriei muLicipiului Zalau ca o consecintd a implicarii sale practice in activitatea de
evaluare Si coaching din cadrul proiectului.

Progresul Directiei este datorat comunicarii permanente, comunicare care este bi sau
multi-lateralé.l informatiile fiind transmise unilateral catre toli angajatii. Persoanele din cadrul

acestei Dirccrﬁi muncesc cu plicere, nu le place si fie controlati Si supravegheati, sunt

R . . e s
responsabili Si doresc securitate, actualizare permanenta Si stima.
|

Corp Control
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Planul de actiune organizationald, indiferent de nivelul catre care este orientat,
necesitd strategii de schimbare care trebuie si {ind cont de nevoile oamenilor. Pentru ca
schimbarea sa fie eficace, este esential ca problemele sa fie corect identificate si ca rezultatele
oricarei actiuni de schimbare sa fie evaluate in mod adecvat. Culegerea de informatii i
analizarea lor permite reformularea problemei astfel incat aspectele centrale pot fi urmarite in
etapele de planificare a actiunii §i de desfasurare a actiunii propriu-zise. Alegand criteriul

potrivit, actiunile ce vizeaza schimbarea pot fi analizate in termenii rezultatelor lor.

Calificarea personalului din Directia Corp Control prin par‘ticipare# la un curs de
formare profesionald, Si anume: Comunicare in limba engleza/franceza, Modulul TIC-
Utilizare calculator, Manager imbunitatire procese Politici Publice, a atins unul dintre
obiectivele principale ale Conducerii institufionale a Primériei Municipiului Zaldu, intr-un
procent de 100%.

Directia Corp Control functioneazd si isi indeplineste atributiile |cu respectarea

urmatoarelor principii: legalitatii, obiectivitatii, eficacitatii, eficientei, contralului preventiv,
viziunii unitare, coordondrii $i cooperdrii unitare, profesionalizarii, corl]gplementaritﬁ';ii,
continuitatii, asigurdrii egalitatii de tratament a cetatenilor, impartialitatii sii independentei,

integritd{ii morale, cinstei si corectitudinii, prioritdtii interesului public si respectarii

demnitatii umane. |
|

Directia Publici Comunitara de Evidenta Persoane
|
In momentul selectdrii unui plan de actiune organizationald e¢ste importanta

identificarea cauzei problemei, observarea constrangerilor, si obtinerea sprijipului oamenilor
cheie. |

Misiunea $i viziunea Primariei Municipiului Zaldu reprezintd un set de valori bine
individualizate ce se doresc a f1 adoptate si aplicate in viata organizatiei si care reflectd i se
reflectd puternic in continutul culturii organizationale. |

Angajatii din Directia Publici Comunitard de Evidenti Persoane isi organizeazi
actiunile in concordanti cu obiectivele Si aSteptarile beneficiarilor, prin idcnti'ificarea nevoilor
acestora, furnizarea de informatii clare Si specifice, intr-un mediu organizational care si
permitd expunerea problemelor.

In situatiile in care un beneficiar solicita asistenta unui angajat din ¢adrul Directiei

Publice Comunitare de Evidenta Persoane, acesta are capacitatea de a sintetiza solicitarea, de
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a adresa intrebari clarificatoare, de a comunica rapid pasii care trebuie parcurSi, asigurandu-se
ca detine toate informatiile pentru rezolvare. in cazul in care solicitarea adresati de citre
beneficiar nu este de competenta unui angajat din cadrul acestei Directii, acesta va adresa
intrebari clarificatoare in vederea redirectiondrii, comunicind exact persoana sau Serviciul/
Departamennhl catre care trebuie sa se indrepte acesta.

In ceea ce privesc obiectivele realizate in urma implementérii planului de actiune, s-a
constatat o imbundtatire a relatiilor de lucru intre angajatii Directiei Publice Comunitare de
Evidenta Persoane, in urma organizarii de cursuri in cadrul crora aceStia au interactionat Si

J— N
au dezvoltat relatii de prietenie.

Servicii/ Corﬂ'lpartimente subordonate primarului

Dezvaltarea organizationalad are drept scop asigurarea unor relatii sdnitoase intra si
intergrupuri §i ajutorarea grupurilor in a anticipa, initia si conduce schimbarea. Dezvoltarea
organizationald presupune existenta unei strategii normative, reeducationala, susceptibild de a
afecta sisteme de valori, atitudini, care implicd si reorganizarea formald a organizatiei. cu
scopul de a face fata ritmului accelerat al schimbarilor.

Activitatea Directiei Servicii/ Compartimente subordonate primarului din cadrul
Primariei Municipiului Zaldu este complexa Si vizeaza activitati de coordonare, indrumare, Si
control. Unul dintre obiectivele ce viza aceasta Directie, Si anume calificarea personalului, a
fost atins - 21 de angajati din 39 au participat la un curs de specializare: Comunicare in limba
engleza/ franceza, Modulul TIC — Utilizare calculator, Manager imbunatatire procese,
Manager de proiect, Politici Publice, Evaluator proiecte.

In ceea ce priveste relatia cu beneficiarii, angajatii Directiei Servicii/ Compartimente
subordonate primarului au capacitatea de a sintetiza o solicitare, avand in vedere scopul
beneficiarului, comunica rapid pasii care trebuie parcurSi Si adopta o atitudine pozitiva dupa
satisfacerea nevoilor acestora. Cadrul organizational este in mare masurd adecvat pentru
expunerea/solutionarea problemelor, iar beneficiarii multumesc in general pentru serviciile pe
care le primesc.

In urma implementarii planului de actiune, gradul de satisfactie a beneficiarilor

privind nivelul de comunicare a crescut, obiectiv realizat prin intermediul participarii la

cursurile de specializare organizate.
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Administrator public Serviciul administrare, monitorizare

Directia Administrator public Serviciul administrare, monitorizare

organizational doud responsabilitati principale: pe de o parte, putere de de

are in planul

cizie §i resurse

financiare, iar de pe de altd parte, capacitatea de a-Si exercita responsabilititile, asigurand

cetatenilor calitatea serviciilor publice furnizate.
Unul dintre obiectivele ce viza directia Directia Administrator p
administrare, monitorizare, Si anume calificarea personalului a fost atins: t
participat la un curs de specializare: Comunicare in limba englezd, Comui
franceza, Modulul TIC — Utilizare calculator, Manager de proiect, Form
proiecte. Manager imbunatatire procese.
In ceea ce priveSte comunicarea interumand, angajatii din cadrul aceste
pot limita doar la comunicarea unei informatii sau la un protocol al céarei
constituie imaginea. AceStia trebuie sd perceapa cerintele cetétenilor si sa dey
de a gasi raspuns acestor cerinte, iar ulterior sa iSi structureze actiunile tocmai
concret scopul, in limitele legislative aflate in vigoare. Beneficiarii au ofer;
pozitiv in ceea ce privesc serviciile pe care le primesc, insa nu tot timpul cun
sunt de acord cu o masura luati de un angajat din cadrul acestei Directii. In ac
solicita intrarea in audientd la un superior, respectiv viceprimar sau prin
angajate in cadrul acestei Directii inainteaza permanent catre conducere pro

care faciliteaza crearea unui mediu organizational favorabil.

Directia de Asistenta Socialda Comunitara

ublic Serviciul
oti angajatii au
nicare in limba

ator, Evaluator

i Directii nu se
unic obiectiv il
visteze mijloace
pentru a atinge
it un feed-back
osc legislatia Si
est caz, el poate
nar. Persoanele

puneri concrete

Scopul Directiei de Asistenta Socialda Comunitara este realizarea activitatii de asistenta

si protectie sociald in Municipiul Zaldu. Obiectul de activitate al Directiei de Asistentd

Sociala Comunitara il constituie realizarea masurilor, la nivel local, pe

I

nevoilor individuale, familiale si de grup, in vederea prevenirii i depasirii i

|
ru a raspunde

nor situatii de

dificultate, vulnerabilitate sau dependenti pentru prezervarea autonomiei si protectia

persoanei, pentru prevenirea marginalizarii si excluziunii sociale, pent

incluziunii sociale si in scopul cresterii calitatii vietii.

II‘I.l promovarca

Directia de Asistentd Sociald Comunitard conlucreazd cu persoanele fizice si

persoanele juridice, indiferent de forma de proprietate, in vederea solutionarii situatiilor de
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dificultate a |persoanelor, familiilor si grupurilor sociale (in continuare situatiilor de
dificultate) la nivel de comunitate.

Obiectivele Directiei de Asistentd Sociald comunitard constau in: identificarea
persoanelor in situatie de dificultate si facilitarea accesului acestora la prestatii si servicii
sociale, Si Sus(;inerea si mobilizarea comunitatii in vederea prevenirii si solutionarii situatiilor
de dificultate. Tine de competenta angajatilor si sintetizeze solicitarile beneficiarilor, prin
adresarea de intrebari clarificatoare Si comunicare rapida print-o atitutudine pozitiva.

Conform analizei realizate s-au constatat raporturi de calitate intre partile care

imeracf;ioneaz%, mediul organizational in care sunt urmdrite nevoile multiple ale beneficiarilor

i ol e :
aflandu-se in S{tadlu evolutiv.

In urm
participarii la

angajatii Direq

Politia Locala

Transni
interfata dintr
trebuie luatd it
informatiilor.

caracterizatad |

a organizarii intdlnirilor de lucru din cadrul activitalii de coaching, Si a
cursurile de specializare, s-a constat o imbunatatire a relatiilor de lucru intre

:tiei de Asistentd Sociald Comunitara.

siterea de informatii clare Si concise este o activitate fundamentala nu doar la
¢ Primaria Municipiului Zalau si beneficiari, ci si in interiorul acesteia, insa
n considerare Si birocratia destul de dificila, ce poate ingreuna uneori circulatia
In cadrul Directiei Politiei Locale s-a observat o comunicare eficientd

orin: informatii clare, concise Si in acord cu necesitatile clientului, cat $i

comunicare rz‘r

de Directie, p
AStept

ida a pasilor care trebuie parcursi, iar in ceea ce priveSte comunicarea la nivel
oblemele au fost expuse prin mail, pe teren sau prin intermediul dispecerului.

arile beneficiarilor ocupd un loc central iIn momentul in care angajatii de la

Directia Politiei Locale iSi structureaza actiunile pentru solutionarea problemei, explicandu-le

acestora proce
Angaja
beneficiari, ch
oferite, tinand
Partici

contribuit la sj
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durile institutionale.

tii sunt atenti, prudenti Si implicati activ in solutionarea problemelor expuse de
iar dacd aceStia nu iSi exprima multumirea sau insatisfactia fata de serviciile
cont de domeniul de activitate al Directiei.

parea activd la cursurile de specializare organizate in cadrul proiectului a

vorirea gradului de multumire a beneficiarilor privind nivelul de comunicare.




5.4 Dezvoltarea comportamentului institutional

Conducerea institutionala

Specificul relatiei dintre administragia publicd locald si
diversificarea canalelor de comunicare, adecvarea mesajului si aplicarea ¢
strategiilor comunicdrii eficiente, astfel incat sad genereze intelegere
beneficiarilor. Competentele de relationare §i comunicare ale reprezentantil
primariei sunt apreciate in mod direct de catre fiecare cetitean; astfel, gest
dintre administratia publica locald si cetdteni este asiguratd de un sistem

organizat in mod rational si eficient. In acest sens, conducerea institutional

tipul de relatiile dintre primarie si cetdteni, precum si climatul psihosag

institutiei.

cetdtenii consta in

ontextualizatd a
si satisfactia
or si angajatilor
onarea relatiilor
de comunicare
4 monitorizeazi

)cial din cadrul

Un obiectiv central, care vizeazd conducerea institutionala,

personalului  in domeniul managementului/dezvoltarea abilitaflilor

I:te calificarea

anageriale a

personalului din Primarie. Acest obiectiv a fost atins prin cursurile de formllre profesionald,

la care au participat 4 din 5 angajati din cadrul Conducerii institutionale a Primariei

Municipiului Zaldu: Comunicare in limba englezi/Manager de proiect/For

proiecte.

In ceea ce priveSte comportamentul institutional,

activitafilor prin dezvoltarea infrastructurii IT, implicarea in optimiz

organizational, in sens stimulativ si de incurajare a angajatilor de a partici

manageriala.

Directia publicd comunitara de evidenti persoane
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inl;e]eigerea adecvatd a problemelor cetatenilor, analiza pertinenti contextualizata,

comunicarea i eficient

inﬁarma‘;icma]I reprezintd evidente ale atitudinii comunitare ale functionarului public.

a, prin toate canalele de comunicare si prin dezvoltarea sistemului

Corelarea competentelor specializate cu cele transversale asigurd realizarea unor obiective
asumate de Tldministra‘;ia publica, de a gestiona eficient relatiile cu cetdtenii, in scopul
rezolvarii prq"blemelor acestora si cresterii gradului de satisfactie al beneficiarilor.

Unul dintre bbiectivele ce viza directia Directia publica comunitard de evidenid persoane, Si
anume cafiﬁ&area personalului a fost realizat, prin participarea tuturor celor 17 angajati ai
departamcntd_lui la urmatoarele cursuri de formare profesionala: Limbaj mimico-gestual,
Comunicare fin limba englezi, comunicare in limba francezi, Modulul TIC — Utilizare
calculator, Manager de proiect, Formator, Evaluator proiecte, Politici publice, Manager
imbunatatire procese, Comunicare Si relatii publice.
In ceea ce priveSte comportamentul institutional, s-a constatat eficientizarea sarcinilor
de lucru de gestionare a bazei de date, sporirea gradului de satisfactie a beneficiarilor privind
modalitatile §i eficienta comunicarii, functionalitatea relatiilor dintre personalul cu functii de
conducere si de executie, stimularea pentru autoperfectionare. Aceste evidente ale

imbunatatirii comportamentului institutional au fost relevate prin monitorizarea feedback-ului

beneficiarilor,

Directia Cor

Direct
verficare, co
dimensiune
reprezentantii
actiunilor si n

departament.

a nivelului de comunicare interna si cu cetatenii.

p control

ia Corp control din cadrul Primariei are activitati complexe, de monitorizare,

ntrol, autorizare,  indrumare. Comportamentul institutional reprezintd o
mportantd in evaluarea directiei corp control, intrucat, modul in care

directiei comunicd obiectivele activitatilor de control, constientizeaza utilitatea

hasurilor intreprinse pot contribui la sporirea functiilor pe care le exercitd acest

Unul dintre obiectivele ce viza directia Corp control, Si anume calificarea personalului a

fost atins pri

profesionala:

Utilizare calct

In ce

competentelos
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participarea tuturor celor 18 de angajati la urmatoarele cursuri de formare
Comunicare in limba englezi, comunicare in limba franceza, Modulul TIC —

ulator, Manager imbundtétire procese, Politici publice.

ea ce priveSte comportamentul institutional, s-a constatat dezvoltarea

- lingvistice, evidenta unui comportament organizational adecvat unei institutii




publice, cu un grad mare de omogenitate, practicarea unui managem
manifestarea relatiilor de cooperare dintre angajati, interesul pentru motivare

pentru cresterea conduitei morale a acestora.

Directia Patrimoniu

Obiectivele institutionale si activitatile specifice ale Directiei Patrimon
la un inalt nivel de performanta atit prin calificarile specializate ale angajaf
valorizarea unor elemente ale climatului organizational, care stimulea

implicarea in elaborarea si implementarea programelor de dezvoltare

comunicarea eficientd, promovarea valorilor eticii si deontologiei profesionale.

Unul dintre obiectivele ce viza directia Directia Patrimoniu, Si ant
personalului a fost atins prin participarea a 22 de angajati din totalul de :

formare profesionala: Comunicare in limba engleza, comunicare in limba fra

lent implicativ,

ca angajatilor si

iu sunt realizate
ilor, cét i prin
lzd cooperarea,

institutionala,

ume calificarea
36 la cursuri de

ncezd, Modulul

TIC — Utilizare calculator, Formator, Evaluator proiecte, Manager imbundtitire procese,

Expert achizitii publice.

Analiza activitatii a relevat o serie de trasituri ale comportamentu
manifestat la nivelul directiei: coeziunea colectivului; comunicare eficientd
cetatenii; climatul organizational stimulativ; managementul participativ; aplic

specifice managementului riscului, al sistemului informational, managemen

lui institutional
si adecvata cu
area strategiilor

tului resurselor

umane; motivarea personalului, in sensul implicdrii in formarea continud; aplicarea

strategiilor managementului calitdtii totale, care vizeazi si coordonata co

institutional.

Directia Tehnica

Dezvoltarea institutionald si optimizarea performantelor profesionale ale
Directia Tehnica sunt expresia evidentei coreldrii competentelor instrumenta
mare masurd prin formarea initiald si cursuri din domeniul specializirii, cu ce
de natura psihosociala si interdisciplinard. Comportamentul institutional mani
directiei obiectiveaza aceasta corelatie, in sensul promovirii comunicarii efi

cu beneficiarii directi si indirecti ai serviciilor primariei.
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Unul cﬁintre obiectivele ce viza Directia Tehnica, Si anume calificarea personalului a

fost atins prin participarea tuturor celor 23 angajati la cursuri de formare profesionala:

Comunicare
calculator, Mz
Expert achizit

Analiza
manifestat la
comunicarii i
stimularea per
deontologice

reprezentare.

n limba englezd, comunicare in limba franceza, Modulul TIC — Utilizare
anager de proiect, Formator, Evaluator proiecte, Manager imbunatatire procese,
ii publice.

activitatii a relevat o serie de caracteristici ale comportamentului institutional
nivelul directiei: managementul adecvat al relatiilor intrainstitutionale si al
nterne, gradul de omogenitate al pregatirii profesionale, evaluarea stimulativa,
ntru autoperfectionare, adecvarea limbajului utilizat de catre angajati la normele

ale functionarului public, manifestarea relatiilor de cooperare, de control si de

Directia Urbanism-arhitect sef

in ca
amenajarii ter
comportamen
impactului ser
Unul din
calificarea pe
cursuri de for
Modulul TIC

drul activitatilor specifice dezvoltarii urbanistice a municipiului Zalau si a
itoriului, a eliberarii certificatelor de urbanism si a autorizatiilor de contruire,
tul institutional este un indicator de baza al evaluarii strategiei institutionale si al
viciilor directiei asupra beneficiarilor directi si indirecti.

tre obiectivele ce viza directia Directia Urbanism — Arhitect Sef, Si anume
rsonalului a fost atins prin participarea a 17 de angajati din totalul de 19 la
mare profesionald: Comunicare in limba engleza, comunicare in limba franceza,

— Utilizare calculator, Manager de proiect, Formator, Evaluator proiecte,

Manager imbunatatire procese, Expert achizitii publice.

In cee:
caracteristici:
on-line; adecy
angajatilor in
motivarea per

starile stresan

Administrati

115 | Page

a ce priveSte comportamentul institutional, au fost relevate urméitoarele
performante profesionale crecute in gestionarea bazei de date si in comunicarea
area limbajului utilizat la normele statutului functionarului public; implicarea
procesul decizional, manifestarea relaiilor de cooperare si de reprezentare;
sonalului pentru autoperfectionare; evaluare stimulativa; capacitatea de gestiona

te; eficienta comunicdrii directe cu beneficiarii serviciilor directiei.

e publica




Relatia dintre administratia publica locala si cetdteni este imbunatatita 1
prin diversificarea canalelor de comunicare, aplicarea contextualizata
comunicarii eficiente, astfel incdt mesajele si fie intelese in mod corect
satisfactia beneficiarilor. Competentele si abilititile de relationare si
angajatilor primariei sunt evaluate in mod direct de cétre fiecare cetdtean; asti

comunicare organizat in mod rational si eficient, care sd preintdimpine barierel

n mod continuu,

a strategiilor

si sd genereze

comunicare ale

el, un sistem de

e si sd faciliteze

interactiunile, va implica un feedback pozitiv din partea beneficiarilor serviciilor primériei. in

acest sens, se impune monitorizarea tipurilor de relatiile dintre administ

cetdteni, precum si climatul psihosocial institutional.

Un obiectiv central care vizeazd departamentul Administratie publica
personalului. Acest obiectiv a fost atins prin cursurile de formare profesio
participat toti cei 25 angajati: Limbaj mimico-gestual, Comunicare in
comunicare in limba francezd, Modulul TIC — Utilizare calculator, Mana

Formator, Evaluator proiecte, Manager imbunétatire procese, Comunicare Si r¢

ratia publica si

este calificarea

nala, la care au

limba engleza,
ger de proiect,

2latii publice.

In ceea ce priveSte comportamentul institutional, s-a constatat: eficientizarea activitatilor

prin utilizarea adecvatd a infrastructurii IT; manifestarea relatiilor de c
reprezentare intre angajati; corelarea managementului centrat pe sarcina cu
bazat pe optimizarea climatului organizational: motivarea personalului, prin

cursurile de formare continui.

Directia Economica

Specificul activitatilor Directiei Economice, centrate pe coordonare
controlul si raspunderea economicd, fundamentarea, elaborarea si executia
implicd o monitorizare atentd si preocupdri de dezvoltare profesionali
comportamentului institutional. Realizarea obiectivelor privind disciplina fina
si aplicarea de strategii institutionale privind comportamentul institutional.

Unul dintre obiectivele ce viza directia Directia Economicd,

personalului a fost realizat, prin participarea a 28 angajati din totalul de

ooperare si de
managementul

participarea la

ca, Indrumarea,
bugetului local,
. in domeniul

nciard preupune

Si anume calificarea

42 angajati ai

departamentului, la urmatoarele cursuri de formare profesionald: Limbaj 1

mimico-gestual,

|
Comunicare in limba englezd, comunicare in limba francezi, Modulul TIC — Utilizare
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calculator, Manager de proiect, Evaluator proiecte, Manager imbunitatire procese,
Comunicare Si relatii publice.

In ceeq ce priveSte comportamentul institutional, s-a constatat: eficientizarea sarcinilor
de lucru de gestionare a bazei de date; sporirea gradului de satisfactie a beneficiarilor privind
modalitatile de comunicare; functionalitatea relatiilor dintre personalul cu functii de
conducere si| de executie; exercitarea unui management implicativ, la nivelul directiei;
stimularea pentru autoperfectionare. Aceste evidente ale Imbunatitirii comportamentului
institutional au fost relevate prin monitorizarea feedback-ului beneficiarilor, a modaliatilor de

comunicare interna si cu cetatenii.

Servicii/Compartimente subordonate Primarului

Evaluarea managementului institutional se raporteazi, in buna misurd, la impactul
activitatii in comunitatea locala si la satisfactia beneficiarilor serviciilor primariei. in acest
sens, conducerea institutionald coreleaza activitatile de coordonare si monitorizare a
activitatilor administrative cu cele privind tipurile de relatiile dintre primarie si cetiteni.

climatul psihosocial din cadrul institutiei. Serviciile/Compartimentele subordonate Primarului

exercita atriblr;ii manageriale specifice, prin aplicarea principiului reprezentarii institutionale,
in sensul eﬁci'Fntizﬁrii managementului institutional.

Unul drntre obiectivele ce viza Serviciile/ Compartimentele subordonate Primarului,
Si anume calificarea personalului a fost atins prin participarea a 21 de angajati din totalul de
39, la urmatoarele cursuri de formare profesionald: Comunicare in limba engleza, comunicare
in limba franceza, Modulul TIC — Utilizare calculator, Formator, Manager imbunatatire

procese, Manager de Proiect, Politici publice, Evaluator proiecte.

-

In ceea ce priveSte comportamentul institutional, s-a constatat: dezvoltarea
competentelor lingvistice; evidenta relatiilor profesionale de cooperare si reprezentare, in
cadrul serviciilor; un comportament organizational adecvat unei institutii publice, cu un grad
mare de omogenitate; exercitarea unui management bazat atat pe realizarea sarcinilor, la un

grad ridicat de performanta, cat si pe generarea unui climat organizational stimulativ.

Administrator public — Serviciul Administrare, monitorizare unitati de invitaméant
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Obiectivele institutionale si activitdtile specifice ale Serviciului
monitorizare unititi de invatimant sunt realizate la un inalt nivel de perfor
aprofundarea culturii de specialitate a angajatilor, cit si prin dezvoltarea
domeniul comportamentului institutional, relativa la valorizarea unor elemen
organizational, care stimuleazd cooperarea, implicarea in elaborarea si
programelor institutionale, comunicarea eficientd intrainstitutionalda si cu
institutiilor de invatamant.

Unul dintre obiectivele ce viza directia Serviciul Administrare, monito
25

calificarea personalului a fost atins prin participarea tuturor celor

[ Administrare,

'mantd, atit prin

profesionald in

te ale climatului

implementarea

1 reprezentantii

rizare, Si anume

de angajati la

urmatoarele cursuri de formare profesionald: Limbaj mimico-gestual, Comunicare in limba

englezd, comunicare in limba franceza, Modulul TIC — Utilizare calculat
proiect, Formator, Evaluator proiecte, Manager imbunétéfire procese, Comu

publice.

Analiza activitatii a relevat o serie de trasaturi ale comportament

i

pr, Manager de

Iinicare si relatii

i institutional:

coeziunea colectivului; dezvoltarea competentelor lingvistice; comunicare eficientd si

adecvatd cu cetdtenii; un grad ridicat al transparentei decizionale; climatu
stimulativ; un management adecvat al resurselor umane; motivarea persond
implicdrii in stagii de formare continud; aplicarea strategiilor managementulu

care vizeazd, in buna masura, si dimensiunea comportamentului institutional.

Directia Politia Locala

Optimizarea performantelor profesionale ale angajatilor din Directia P
realizeaza prin corelarea adecvatd a competentelor instrumentale, dezvoltate
cursuri de specialitate, cu cele transversale,
comportamentului institutional, in dezvoltarea profesionald a angajatilor acce
dezvoltarea abilitatilor de comunicare, cresterea gradului de coeziune a echipe
lucru si la nivelul departamentului, etica si deontologia profesionala.

Analiza activitatii a relevat o serie de caracteristici ale comportamenty

de natura psihosociala.

organizational

1lului, in sensul

i calitatii totale,

olitia Locala se
in mare masura
Pe planul
ntul se pune pe

lor operative de

lui institutional

manifestat la nivelul directiei: gestionarea adecvata a bazei de date, in urma dobandirii de

deprinderi si abilititi de operare cu infrastructura IT; aplicarea modelulu

i invatarii prin

cooperare, astfel cd angajati cu o experientd redusi si beneficieze de consultanta si tutoratul

celor cu experientd operativa; centarea managemntului directiei pe realizarea
|
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inalt nivel de
tipuri de rels
adecvat al cor
riscului, al

limbajului uti

Directia de /

Aprecie
Comunitard ¢
relationare si
atitudinile p
empatizarii cu
a dezvolta tipt
problemelor §
pregatirii de s

Prin acti
comportamen
aprofundarea

limbajului ut

cooperare n ¢

cat si pe rel

beneficiarii s

aderarea la v4

problemele so
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performantd, pe dezvoltarea profesionald continui; manifestarea mai multor

atii institutionale: de cooperare, de control, de reprezentare; managementul

municarii interne §i cu cetatenii; aplicarea strategiilor specifice managementului

sistemului informational; stimularea pentru autoperfectionare; adecvarea

izat la normele deontologice ale functionarului public.

Asistenta Socialdi Comunitara

rea performantelor profesionale din cadrul Directiei de Asistentii Socialc
>ste raportatd, in bund masurd, la nivelul de dezvoltare a competentelor de
comunicare adecvatd cu beneficiarii serviciilor sociale ale primariei, la
rofesionale a angajatilor, in spiritul eticii si deontologiei profesionale si a
problemele cetatenilor. in acest sens, abilitatile conducerii si ale angajatilor, de
uri de comportamente institutionale adecvate si flexibile, in contextul diversitatii
ociale, reprezintd elemente nu numai ale competentelor transversale, ci si ale
pecialitate.

vitatea de cercetare a dezvoltarii au fost relevate urmitoarele caracteristici ale
tul institutional : eficientizarea gestiondrii datelor si a comunicarii on-line, prin
cunostintelor in domeniul IT si dobandirea de noi abilitati specifice; adecvarea
lizat la normele statutului functionarului public; manifestarea relatiilor de
adrul directiei; exercitarea unui management implicativ, centrat atat pe sarcini,
atiile interpersonale si nevoile angajatilor; eficienta comunicéarii directe cu
erviciilor sociale; motivarea personalului pentru autoperfectionare si pentru
lorile eticii si deontologiei profesionale; evaluarea stimulativa; empatizarea cu

ciale ale cetatenilor; competente de gestionare adecvata a situatiilor stresante;

5.5 Concluzii




Intregul demers de cercetare in dezvoltare s-a bazat pe un cadru de
Toate actiunile si interventiile coach-ului, deci si intrebarile adresate au pornit
postulat: angajatul este a priori inteligent, bun cunoscidtor al dimens
preocuparilor lui si capabil sd rezolve problemele sau sd obtind rezultate n
decat cele anterioare.

Ca urmare, analiza dezvoltarii nu s-a focalizat asupra problemei a
angajatul, ci mai degraba asupra modului sdu de a pune problemele.

Activitatea de cercetare in dezvoltare s-a derulat in ¢
departament/directie, angajatii au fost receptivi Si au raspuns prompt solicit;
coaching. Optimizarea performantelor profesionale ale angajatilor s-a realiza
adecvata a competentelor instrumentale, dezvoltate in mare masurd
specialitate, cu cele transversale, de naturd psihosociala.

Aprecierea performantelor profesionale este raportatd, in bund masur

referintd precis.

de la urmiétorul

unii tehnice a

nai performante

sa cum O pune
adrul  fiecarui
arilor experfilor
it prin corelarea

orin cursuri de

a, la nivelul de

dezvoltare a competentelor de relationare si comunicare adecvatad cu bcneﬁr:iarii serviciilor

sociale ale primariei, la atitudinile profesionale ale angajatilor, in spiritul eticii $i deontologiei

profesionale si a empatizarii cu problemele cetatenilor.

In ceea ce priveSte comportamentul institutional, s-a constatat: eficientizarea sarcinilor

de lucru de gestionare a bazei de date; sporirea gradului de satisfactie a benef

modalitdtile de comunicare; functionalitatea relatiilor dintre personalul

ficiarilor privind

cu functii de

conducere si de executie; exercitarea unui management implicativ, la nivelul directiei:

stimularea pentru autoperfectionare. Aceste evidente ale imbunétatirii co
institutional au fost relevate prin monitorizarea feedback-ului beneficiarilor, a
comunicare internd si cu cetitenii.

Asteptdrile beneficiarilor ocupd un loc central in momentul in ca

mportamentului

modaliatilor de

re angajatii iSi

structureazd actliunile pentru satisfacerea nevoilor angajatilor, explicindu-le acestora

procedurile institutionale.
Angajatii sunt atenti, prudenti Si implicati activ in solutionarea probler
beneficiari, chiar dacd aceStia nu iSi exprimad multumirea sau insatisfactia f:
oferite. Participarea activd la cursurile de specializare organizate in cadrt
contribuit la sporirea gradului de multumire a beneficiarilor privind nivelul de
Calificarea personalului prin participarea la un curs de formare profesic

Comunicare in limba englezd/franceza, Modulul TIC- Utilizare calcu
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ul proiectului a
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onald, Si anume:

lator, Manager




imbunatatire procese Politici Publice, a atins unul dintre obiectivele principale ale Conducerii

institutionale a Primariei Municipiului Zal&u, intr-un procent de 100%.

Fiecare Directie functioneaza si isi indeplineste atributiile cu respectarea urmatoarelor

principii: legalitatii, obiectivitatii, eficacitdtii, eficientei, controlului preventiv, viziunii

unitare, coordonarii si cooperdrii unitare, profesionalizarii, complementaritatii, continuitatii,

asigurarii ega

litatii de tratament a cetdtenilor, impartialitatii si independentei, integritatii

morale, cinstei si corectitudinii, prioritatii interesului public si respectarii demnitatii umane.

Capitol

1. Care este

ul 6. Strategie de imbunititire a Primiriei Municipiului Zaliu

Raport final

cel mai implicat Departament/Directie dispus/id sd imbraliSeze schimbdari

organizafionale la nivel de institufie?

Fiecare Dir

organizationa

rectie s-a dovedit a fi activd Si implicata in implementarea planului de actiune

i. Schimbirile inovationale pot aduce beneficii pe termen lung care se rasfrang

asupra angajafilor, astfel fiecare dintre salariati a imbratisat ideea de schimbare

organizationa

asctiunilor int;

2 Care s,

1. Dezvolt
legislative
2. Promov
a personal

3. Dezvolt

i conStientizind contextul favorabil care vine ca efect imediat in urma

reprinse.

unt obiectivele realizate in urma implementirii planului de ac iune?

area capacitatii angajatilor institutiei pentru a face fata provocirilor (schimbiri
, fenomene economice, etc.)

area si sprijinirea dezvoltdrii manageriale Si a cresterii gradului de adaptabilitate
ului primdriei la nivel national Si international

area capacititii de implementare a noilor modele organizationale necesare

managementului
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menfionate:

4. Cresterea gradului de armonizare a serviciilor Si departamentelor din
Municipiului Zalau
5. Crearii unei identitati a fiecarui angajat pentru lucrul intra si interdiscipli
6. Sporirea gradului de multumire a beneficiarilor privind nivelul de comui
7. Imbunitatirea atmosferei de lucru din cadrul institutiei
8. Imbunatitirea relatiilor de lucru intre angajatii departamentelor/direc
primariei Zaldu
9. Familiarizarea intregului personal cu modalitatea de partajare a d
serverul Institutiei
10. Imbunétatirea competentei lingvistice prin trecerea angajatului de

cunoasStere inferior la unul superior in ceea ce priveSte limba strdind

engleza

11. Familiriazarea personalului asupra lucrului cu mediul Microsoft Off]
12.  Cresterea nivelului de specializare in comunicare $i comportament
13. Calificarea personalului in domeniul managementului/ Dezvolt

manageriale a personalului din Primaria Municipiului Zalau
14.  Imbunitatirea comunicarii dintre persoanele cu functie de executie

functie de conducere

Descrieli mdsurile adoptate care au condus la realizarea obieci

- Organizarea Si desfaSurarea programelor de formare profesionala: L
gestual, Comunicare in limba engleza, Comunicare in limba franceza,
calculator, Manager de proiect, Formator, Evluator proiecte, Manag
procese, Comunicare Si relatii publice, Politici publice;

- Organizarea intalnirilor de lucru cu echipele de schimbare

- Realizarea activitatii de coaching care a evidentiat actiunile ce conduc
obiectivelor

- Aplicarea de instrumente sociologice — evaluare Si autoevaluare

cadrul Primariei

nar.

nicare

lilor din cadrul

pcumentelor pe

la un nivel de

— franceza sau

ice Excel

area abilitatilor

Si persoanele cu

fivelor anterior
.imbaj mimico-

TIC — utilizare

er  imbunatatire

spre actingerea

16. Precizafi rata de succes a implementdirii planului de acfiune:
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Rata de succes

Perspective

5. Indicati in

~omportament
itutional

> de optimizare

ce masurd au fost implicati angajatii din cadrul Directiei in implementarea

planului de actiune?
1.In foarte 2.In mare 3. Intr-o oarecare 4. In mica 5.In  foarte
mare masura masura masura masura micd masurd
6. Bariere intampinate/oportunitati
- Bariere Oportunitati

Reglemet
- Bariere
bugerare pen
etc.
- Volumul
administrativ
presupune ing
- Asteptari
comparativ

subordinea Pt

ntari legislative

de ordin financiar

=Y
-

yreunarea sarcinilor de lucru;

le beneficiarilor mult prea mari

Gradul ridicat de calificare al

limitari | personalului

tru co-finantari, sustenabilitate, | - Implicarea angajatilor in activitatile

derulate de catre Primaria Municipiului

mare al activitatilor | Zalau: proiecte/programe/evenimente

activitate birocratici ce | - Atitudine pozitiva

Existenfa  programelro  pentru

accesarea fondurilor europene.
in

cu atributiile care intra

-imariei .

7. Indicafi ¢

Fiecar

interventie dir

123 |Page

pbiectivele previzute in planul de imbundtilire care nu s-au putut concretiza:

=9
-

obiectiv specificat in planul de actiune organizationalda a presupus o

recta prin derularea unor actiuni specifice. Unele obiective au presupus o rata de




succes de 100%, altele sunt in curs de realizare. In general, cele care au

facut referire la

dezvoltarea economicd Si anume: creSterea veniturilor proprii pe plan local sau creSterea

gradului de eficientizare a raportului achizitie/cost/beneficiu nu au avut o ra

100%, deoarece ele presupun proiectarea activitatilor Si obtinerea rezultatelor

8. Propuneti succint o strategie viabila de optimizare a rezultatelor ob
prezent:

conformitate cu obiectivele stabilite in Planul de realizare coaching — implem

td de succes de

pe termen lung.

tinute pana in

Realizarea de activitili non-profesionale la care sa participe Functionarii Primariei

Municipiului Zalau;

Realizarea de schimburi de experienta in departamente/directii similare cu cele in care

fiecare angajat 1Si desfdSoard activitatea;

Monitorizarea feedback-ului pozitiv Si aplicarea de instrumente sociolo

gice specifice

Organizarea de comitete de specialitate in vederea ilustrarii de modele de buna

practica

Dezvoltarea unei platforme on-line facila, interactiva Si acc

beneficiarilor de sericiile furnizate pe angajatii Primariei Municipiului

Simplificarea, in limitele legislative, a procedurilor institutionale care

pe beneficiari;
Stabilirea unui prag (indicatori) de eficientd a raportului achizitie/cost/t

Crearea unei strategii complexe de atragere a investitorilor prin elabora

variat de facilitati

Activitatea de coaching s-a desfisurat la nivel de departame

esibild tuturor

Zalau

ii privesc direct

beneficiu

irea unui pachet

nte/directii, in

entarea planului

de imbunatatire organizationald, fiind adaptatd in functie de stadiul realizarii acestor
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obiective. Ex

institutional, ¢

Cerce
dezvoltare per
a abilitatilor s

cetiateni adecv

Elemet
care determin

considerare de

abilitat
mesaje
abilitat
capacit

eficaci

pertii isi desfdSoara activitatea pe trei paliere: coaching comportament

oaching servire cetateni Si coaching schimbare organizationala.

farile realizate in domeniile mentionate anterior. oferd modele si strategii de
sonald si profesionald, 1i constientizeaza si motiveaza in procesul de dezvoltare
specifice comportamentului institutional, schimbare organizationala Si servire

at unei institutii publice, centrate pe satisfacerea nevoilor comunititii locale.

ntele vizate contureaza profilul angajatului in domeniul administratiei publice si

a, Tn acelasi timp, eficienfa muncii. Printre cele mai evidente aspecte luate in

catre expertii coaching, se numara:
ile de comunicare eficientd cu cetdtenii, centrata pe intelegerea corectd a

lor de cétre acestia, pe toate canalele utilizate;
ile de comunicare internd, inter si intradepartamentald, de lucru in echipa;

ati si abilitati de managementul stresului profesional, care determina eficienta si

atea si in situatii stresante;

competente de autoevaluare corectd, ceea ce determind stabilirea celor mai eficiente

metode de optimizare a performantelor profesionale si de autoformare continua;

motiv:

Expert

tia, valorile eticii si deontologiei profesionale.

ii, subliniaza pozitia Primariei Municipiului Zaldu : Sistemul de management

strategic actual include majoritatea componentelor Si proceselor necesare pentru buna

functionare a
Din pt
nivelul unui s
ca efectele sch
Expert
efect direct as
municipiu nu
servicii, nece
organizationa

celor cu func
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Executiei Strategiei Si Schimbarii Organizationale.

unct de vedere organizational primdria municipiului Zaldu, se incadreaza la
stem de management strategic in curs de maturizare, insd trebuie luat in calcul
1imbdrii organizationale pot produce atat efecte pozitive, cat Si negative.

ii coaching au constatat o organizare deficitara a serviciilor Si Directiilor, avind
upra comunicarii inter si intradepartamentala. Intr-o institutie publica la nivel de
se recomanda directa coordonare de catre Primarul administratiei a multiplelor
csare  totuSi pentu buna derulare a activitdtilor. Pentru o schimbare

i care si sporeasci eficienta, atit a persoanelor cu functie de conducere cat Si a

tie de executie, se recomanda infiintarea unei noi Directii care sd cuprinda




Serviciile care sunt in prezent in directa subordine a primarului. In acestd situatie, cu o
organigrama structural ierarhizatd, comunicarea este clar limitatd pe verticala, simplificind
astfel intreg procesul de coordonare (asumare sarcini, delegare atributii, raportare, etc.).
Intr-un context similar, este Si Serviciul administrativ care se recomanda a fi direct in
subordinea Administratorului public — avind aceiaSi arie de acliune, indicatori comuni Si
referinte similare, pentru personalul din cadrul Serviciului, aceastd modificare ar facilita
comunicarea cu persoana cu functie de conducere care 1i coordoneaza.
Conform expertului, schimbare organizationala pentru o transparenta a activitatii Si o
comunicare structuratd este absolut necesara infiintarea unor Servicii distincte, Si anume:
1. In cadrul primariei Municipiului Zaldu nu existd un Birou de audit: activitatea de
audit implica verificarea datelor inscrise in contabilitate, aSadar, prin studierea acestora pot fi
depistate Si eventuale erori, date introduse greSit si alte nereguli de acesta naturd. Activitatea
financiard a primariei este foarte complexa, iar realizarea distincta a activitatii de audit este
preventiva Si conferd o gestionare corecta a actiunilor intreprine in acesta sfera.
2. De asemene, se constatd lipsa unui Serviciu care sa intreprinda actiuni delimitate in
gestionarea autorizatiilor, a lucrérilor Si a serviciilor comerciale prestate pe rdza municipiului
Zalau.
Pe langa aspectele mentionate anterior, in urma activititii de coaching s-a sesizat
volumul mare de activitate din cadrul Primariei, cu ample proceduri institulionalizate,
rapoarte multiple, toate aceste activitili fiind materializate in documentatie — format fizic.
Documentele emise sunt de o importantd majora, iar activitatea de arhivare este
insidpensabild. Cu toate ca se regdsesc exemple de bune practica (primaria municipiului Cluj,
primdria municipiului Targu-MureS), primaria municipiului Zaldu nu are un Serviciu specific
care sa se ocupe in mod distict Si strict de acest aspect.
Pe de alta parte, formarea profesionald continud a angajatilor primariei municipiului
Zalau, reprezinta o altd prioritate constatata de catre expertii coaching. Pe langd dezvoltarea
profesionald a fiecaruia, urmarea unui curs este perceputi ca fiind o bonificatie, o tehnica de
motivare.
Dezvoltarea organizationald este un raspuns la schimbare, aceasta |[din urmi fiind
fiecarui angajat al primariei. Fie ci este vorba de o comunicare transparenta care sa dezvolte

abilitatile de relationare inter Si intra departamentald sau cd presupune claritate in asumarea
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sarcinilor $i a responsabilitatilor, toate aceste schimbdri vizieaza in mod direct eficientizarea

activitatii Prir

1. Apost
2. Auby,

mariei Municipiului Zalau.
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Anexa 1

7. Anexe

Plan de evaluare organizational pentru Primaria Zalau

din cadrul proiectului ,,Program de imbunitatire a eficacitatii organizationale a Primariei
municipiului Zaldu prin pregatirea resurselor umane si restructurare organizationala — PROEF

ZALAU”
Nr. Activitate Perioada Obiective _specifice Resurse Resurse Rezultate
crt. umane materiale propuse
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1. Evaluarea 05— 1_ Identificarea perspectjvei Experl Instrumente - 102
financiara | 09.05.2014 |financiare ale membrilor evaluare necesare evaluarii angajati
conducerii Primariei Zalau financiara (interviuri evaluati
26- 2. Stabilirea  strategiei  de ftructurate), - 102
30.05.2014 . ficientizare a resurselor aplicata laptop, HRETVINL
de angajatii Primariei Zalau autoturism, SRR
3. Identificarea modului de programe - raport
. ; : specifice de evaluare
organizare din  perspectiva
. . . prelucrare a financiara a
financiara luat in considerare
- . . datelor, etc. Primariei
pentru maximizarea impactului
. io: Municipiul
Primariei Zalau asupra fmcipi
beneficiarilor. uh el
- plan de
imbunatatir
€
2i Evaluarea 26- 1' Identificarea pcrceplj_ci EX‘pCI'l Instrumente - 200
satisfacerii | 30.05.2014 | peneficiarilor/cetitenilor cu evaluare necesare evaluarii beneficiari
beneficiarilo privire la activitatea Primariei satisfactie (fise Likert), respondenti
r 09- orasului Zaliu clienti laptop, evaluati
13.00.2014 2. Identificarea modului de pusaburisn, =200
reprezentare a Primiriei Zalau EROGAIE ChegtinuAre =
: . cifice de fise Likert
pentru cetatenii orasului pe o
" ) relucrare a - raport
3. Identificarea gradului
o o datelor, etc. evaluare
satisfactie a beneficiarilor )
- s satisfacerii
primariei Zalau cu privire la o
-~ . beneficiarilor
serviciile oferite.
Primariei
Municipiului
Zalau,
- plan de
imbunatatire.
3.| Evaluarea | 26- 1. Identificare  proceselor Expertul Instrumente - 25 fise de
proceselor | 30.05.2014 interne care eficientizeaza evaluare necesare evaluarii observatie
interne activitatea in cadrul Primariei procese (fise observatie, - 262
02- Municipiului Zalau, interne interviuri chestionare
06.06.2014 | 2. Stabilirea proceselor structurate si structurate
interne care prezinta un grad chestionare -22
ridicat de risc ce pot crea sociologice), interviuri
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bariere in  rentabilizarea laptop, structurate
activitatii in cadrul Primariei autoturism, - raport
Municipiului Zalau; programe evaluare
3. Identificarea  actiunilor specifice de procese
unde trebuie intensificata prelucrare a interne ale
munca angajatilor Primariei datelor, etc. Primariei
Zalau pentru a satisface Municipiul
beneficiarii directi. ui Zalau,
- plan de
imbunatatir
e.
4.| Evaluarea 09- 1. Identificarea abilitatilor si Expert Instrumente - 163 angajati
inovarii si 13.06.2014 aptitudinilor angajatilor evaluare necesare evaluarii evaluati;
dezvoltarii 16- Primariei Zalau; inovare Si (chestionar - 765
interne 20.06.2014 | 5 iotiEcares gradului de dezvoltare feedback 360 de chestionare
3006 compatibilitate intre valorile interna gxade), lapiop, ~ Iapatt
04.07.2014 angajatilor/ale institutiei autoturism, evaluare
3. Stabilirea punctelor de A oAt
interes ce converg spre specifice.ce dezvoliare
imbunatatirea si eficientizarea prslucrare:s e
) datelor, etc. riei
in munca
Municipiului
Zalau,
- plan de
imbunatatire
5.| Evaluarea/A 1. Identificarea nevoii | -Expert Instrumente -134 angajati
naliza de formare profesionald a | evaluare necesare evaluarii | evaluati
personalului angajatilor primariei | personal (chestionar referitor la
din primdrie Municipiului Zalau; referitor la | privind evaluarea | limbile strdine
-evaluarea 2. Identificarea limbile personaluui -133 angajati
personalului 05- aptitudinilor profesionale, a | striine referitor la limbile | evaluati
referitor| la | 09.05.2014 cunostintelor elementare | -Expert straine . referitor la
limbile 26- privind  limbile  straine, | evaluare chestionar privind | cunostintele
strdine — | 27.06.2014 cunostintele TIC, abilitati | personal evaluarea de utilizare
evaluarea manageriale referitor  la personalului ale
personalului 3. Stabilirea unei | cunostintele referitor la calculatorului
referitor| la 05- strategii comune de | de wutilizare | cunostintele de -238 angajati
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cunostintele | 09.05.2014 imbunatatire a punctelor slabe | ale utilizare ale evaluali
de utilizare 02- in  wvederea  ecficientizarii | calculatorul calculatorului, referitor la
ale 06.06.2014 activitatii. ui chestionar privind | comunicare Si
calculatorulu -Expert evaluarea comportament
i evaluare personalului -35  angajati
—evaluarea personal referitor la evaluati
personalului referitor  la comunicare Si referitor la
referitor  la 05- comunicare comportament, | management
comunicare | 09.05.2014 si chestionar privind | -Analiza
si 02- comportame evaluarea personalului
comportame | 06.06.2014 nt personalului din primaria
nt - —Expert referitor la Municipiului
evaluarea evaluare anagement, Zalau
personalului personal chItionar privind
referitor  la 02- referitor la | nevoia de formare
management | 06.06.2014 management profesionala),
16- laptopuri,
20.06.2014 autoturism,
programe
pecifice de
I:relucrare a
datelor, etc.
Este necesar
pentru evaluarile
colective (a
limbilor straine si
a personalului
referitor la
comunicare Si
comportament ) o
ala pentru
aproximativ 15
persoane
6. Intocmirea | Lunile 1-3 1. Identificarea metodelor -Expert Laptop-uri, studii, -plan de
planului de de optimizare a activitatii evaluare analize, cercetari, | fmbunatitire a
imbunatitire angajatilor prin oferirea de financiara ghiduri de buna activitatii de
a activitatii tehnici care au in vedere -Expert practica, etc. pregitire a
de pregatire procesele interne, capacitatea | evaluare personalului,
a de inovare si dezvoltare satisfactie - plan de
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personalului,
a planului de
imbunitétire
organization
ala sia
raportului

fina

interna,

2. Identificarea
oportunitatilor de
imbunatatire a activitatii
personalului;

3. Stabilirea strategiei de
imbunatatire organizationala a
Primariei Municipiului
Zalau;

clienti
-Expertul
evaluare
procese
interne
-Expert
evaluare
inovare Si
dezvoltare
internd
-Expert
evaluare
personal
referitor 1la
limbile
strdine
-Expert
evaluare
personal
referitor la
cunostintele
de utilizare
ale
calculatorul
ui

-Expert
evaluare
personal
referitor 1la
comunicare
Si
comportame
nt

—Expert
evaluare
personal
referitor la

management

imbunitatire
organizational
a
-raportului
final
- Diagrama
Balance
Scorecard a
Primariei
municipiului
Zalau
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Anexa 2

Plan realizare organizare— implementarea planului de imb
organizational

Activitatea de coaching este orientatd spre atingerea rezultatelor

performantelor angajatilor Primariei Municipiului Zaldu. Aceasta este planif]

baza Planului de imbundtdfire a activitafii de pregatire a personalului

unititire

Si evidentierea
catd metodic pe

Si Planului de

imbundtalire organizafionald, ambele realizate in urma evaludrilor efectuate anterior.

Activitatea de coachig se va face la nivel de departamente/directii, pe trei planuri

majore urmarind etapizat stadiul indeplinirii obiectivelor stabilite:

»  Schimbare organizationala

v Dezvoltarea capacititii angajatilor institutiei pentru a face fatd provocarilor

(schimbari legislative, fenomene economice, etc.)

v" CreSterea veniturilor proprii pe plan local

v Cresterea gradului de eficientizare a raportului achizitie/cost/beneficiu

v" Promovarea si sprijinirea dezvoltarii manageriale Si a cresterii gradului de

adaptabilitate a personalului primariei la nivel national Si international

v Dezvoltarea capacititii de implementare a noilor modele

necesare managementului

organizationale

v' CreSterea gradului de armonizare a serviciilor Si departamentelor din cadrul

Primdriei Municipiului Zalau

v" Crearii unei identitati a fiecarui angajat pentru lucrul intra si interdisciplinar.

v"  Realizarea unei strategii de imbunatatire a abilitatilor de comunicare

>  Imbunatitirea relatiei cu cetitenii
v" Sporirea gradului de multumire a beneficiarilor privind nivelul d

v Imbunitatirea atmosferei de lucru din cadrul institutiei
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3

mbunatatirea relatiilor de lucru intre angajatii departamentelor/directiilor din

(]

adrul primariei Zalau

o

reSterea ratei de satisfactie a beneficiarilor fatd de angajatii Primariei

i

Aunicipiului Zalau pand la pragul maxim

Cresterea gradului de satisfactie a beneficiarilor privind procedurile

institutionale

»  Comportament institutional

v
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Familiarizarea intregului personal cu modalitatea de partajare a documentelor

pe serverul Institutiei

Cresterea performantelor lingvistice ale angajatilor Primariei Municipiului

Zalau prin autocunoaStere Si autoevaluare permanent

Imbunatitirea competentei lingvistice prin trecerea angajatului de la un nivel
de cunoastere inferior la unul superior in ceea ce priveSte limba strdind —

franceza sau engleza

Evidentierea progresului realizat la fiecare dintre cele 5 competente/abilitéti:
intelegere-ascultare, citire, vorbire-participare la conversatie, producerea unui
discurs oral si scriere-sau exprimare in scris prin evaluarea siptimanald Si
lunard a competentelor lingvistice la franceza Si/sau englezd pentru fiecare

dintre cele 5 probe.

Aprofundarea si sporirea cunStintelor specifice din domeniul economic-

financiar
Cresterea profesionalismului personalului cu functii in domeniul economic

Dobéndirea de cunoStinfe suplimentare privind gestionarea eficientd a

bugetului propriu

Imbunatitirea propriului  portofoliu  profesional prin  re-autoevaluare

permanentd




v Familiriazarea personalului asupra lucrului cu mediul Microsoft Office Excel

v' Eficientizarea sarcinilor de lucru Si sporirea potentialului angajatului prin

dezvoltarea infrastructurii IT.
v" Cresterea conduitei morale a functionarilor publici
v" Cresterea nivelului de specializare in comunicare Si comportament

v’ Eficientizarea functionarilor primariei Municipiului Zalau | prin evaluarea

periodica referitor la comunicare Si comportament

v" Calificarea personalului in domeniul managementului/ Dezvoltarea abilitatilor

manageriale a personalului din Priméria Municipiului Zalau

v' Imbunititirea comunicarii dintre persoanele cu functie de executie Si

persoanele cu functie de conducere
v" Motivarea angajatilor din cadrul Primariei Municipiului Zalau

Toate aceste obiective vor fi urmdrite de fiecare expert, in functie de tipul de coachig
realizat in baza unei fiSe de couching — plan de actiune departamental ( Anexa 1, Anexa 2 Si
Anexa 3)

Diseminarea informatiilor transpuse in fiSele de coachig se va realiza in cadrul unor
intalniri cu echipele de implementare organizate in mod sistematic pe baza carora se vor
intocmi raportari ale implementarii, rezolvari ale problemelor aparute, prezentari scurte dupa
caz..

Etapa finala consta in identificarea solutiilor prin implicarea angajatilor, coordonati de
cei trei experti in coaching.Se vor organiza intalniri de lucru in echipe, intalniri ce au ca si

obiectiv identificarea solutiilor implementarea acestora pe departamente/directii.

Plan de realizare dezvoltare/ organizare

Expet coaching Departamente/Directii Liyrabile
Expert coaching 13. Conducerea institutionala 12 planuri de actiune
schimbare 14. Directia administrafie publica | organizationald/departamentale
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organizationala

15.
16.
1
18.
19.
20.

21.

22,

locala

Directia economica

Directia urbanism — architect Sef
Directia tehnica

Directia patrimoniu

Directia corp control

Directia publicd comunitarda de
evidenta persoane

Compartimente subordonate
primarului

Administrator public — Serviciul

Administrare

. Politia locala

24.

Directia de Asistenfd Sociald

Comunitard

Expert coaching

servire cetidteni

13.
14.

1y
16.
157,
18.
19.
20.

21.

22.

23,
24,

Conducerea institu_tionalé

Directia administratie publica
locala

Directia economica

Directia urbanism — architect Sef
Directia tehnica

Directia patrimoniu

Directia corp control

Directia publicd comunitara de
evidenta persoane

Compartimente subordonate
primarului

Administrator public — Serviciul
Administrare

Politia locala

Directia de Asistentda Sociala

Comunitara

12 planuri de actiune

organizafionald/departamentale
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Expert coaching 13. Conducerea institutionala 12 planuri de¢ actiune

comportament 14. Directia administratie publica | organizationald/departamentale

institutional locala

15. Directia economicé

16. Directia urbanism — architect Sef

17. Directia tehnica

18. Directia patrimoniu

19. Directia corp control

20. Directia publicd comunitara de
evidenta persoane

21. Compartimente subordonate
primarului

22. Administrator public — Serviciul
Administrare

23. Politia locala

24. Directia de Asistenta Sociala

Comunitara

Performanta autorité;ﬂor_ publice depinde in mare mdsurd de
competenta si profesionalismul resurselor umane ce activeaza in ele, de felul in
care personalul concepe obiectivele ce stau in fata autoritdtilor publice, de
modul in care le solutioneazd, de mdsura in care isi asumd responsabilitatea

pentru consecintele activitdtii lor, de felul in care conlucreazd cu cetdtenii.

Deci, succesul transformadrilor in administratia publicd este in raport tot mai
stréns cu calitatea resurselor umane.

Redresarea tuturor sferelor de activitate a autoritdtilor publice nu va inregistra
performante esentiale pdnd cdnd la toate nivelurile organizationale nu se va
percepe adevarul cd,resursele umane reprezintd forta motrice principald, iar

dezvoltarea lor trebuie sa constituie reperul fundamental si baza oricdrei
reforme. AGOMIN

\ 4

CONSILIER! z.ocf)uf;.;}?

/ / 710 szne/f,ed/

138 |Page

2. 4{{'{{,0‘:&05 IU”"

”Jaéu&qa%‘f’ C‘-’*”\}\

C-ONTRASEMNEAZA |




