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Cuvânt introductiv

Reforma sistemului de management al serviciilor din cadrul administraţiei publice din 
România vizează în mod direct îmbunătăţirea calităţii serviciilor publice oferite cetă-
ţenilor, un domeniu prioritar de intervenţie atât în România, cât şi în alte ţări membre 
ale Uniunii Europene.

Pornind de la această idee, Agenţia Naţională a Funcţionarilor Publici, cu susţinerea 
proiectului Phare 2005 – RO2005/017-553.01.03.01 „Modernizarea Managementului 
Resurselor Umane în cadrul funcţiei publice în România“, şi-au propus organizarea 
conferinţei internaţionale „Inovaţie şi calitate în sectorul public“, demarând totodată o 
competiţie naţională care a avut ca scop diseminarea cazurilor de succes din România, 
respectiv recunoaşterea, încurajarea şi promovarea bunelor practici în furnizarea de ser-
vicii publice.

Pentru atingerea obiectivului propus, ANFP a demarat această competiţie naţională 
pentru identificarea şi premierea celor mai bune practici şi idei aplicate în administraţia 
publică din România în domeniile: promovarea managementului resurselor umane şi 
performanţelor, implementarea managementului calităţii în administraţia publică, re­
ducerea poverii administrative, sporirea gradului de integritate, transparenţă şi res­
ponsabilitate în cadrul funcţiei publice. 

„Ghidul de bune practici“ pe care vi-l supunem atenţiei trece în revistă etapele compe-
tiţiei de proiecte organizate la nivel naţional, metodologia competiţiei naţionale, com-
ponenţa comitetelor de evaluare, proiectele intrate în competiţie, proiectele premiate, 
precum şi bunele practici europene împărtăşite în cadrul conferinţei. Parcurgerea acestui 
document oferă posibilitatea de a lua cunoştinţă despre cele mai bune practici şi idei 
aplicate în administraţia publică, despre exemplele reale desprinse din activitatea insti-
tuţiilor şi a autorităţilor publice din România şi Uniunea Europeană.

Sperăm ca demersul Agenţiei Naţionale a Funcţionarilor Publici să contribuie la 
promovarea schimbărilor majore produse în sectorul public din România, trasând 
direcţii novatoare în vederea dezvoltării şi continuării reformei în administraţia 
publică.

Pe această cale, dorim să mulţumim tuturor instituţiilor şi autorităţilor publice româ-
neşti, care au dorit să împărtăşească propriile cazuri de bună practică, ce pot fi preluate 
şi în alte structuri ale administraţiei publice româneşti, promovând astfel exemple nova-
toare şi de calitate în sectorul public.

Preşedinte 
József BIRTALAN
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metodologiA competiţiei

Introducere

Obiectivele care se urmăresc prin realizarea acestei competiţii sunt: 

Creşterea standardelor la nivelul administraţiei centrale şi locale, prin identificarea şi 
recunoaşterea practicilor de succes şi inovatoare în livrarea serviciilor publice şi a 
rezultatelor

Dezvoltarea unor servicii publice mai bune, a unor standarde mai înalte de livrare a 
serviciilor şi a unui management îmbunătăţit

Împărtăşirea ideilor la nivelul instituţiilor administraţiei publice cu privire la modul 
în care acestea ar putea încuraja bunele practici de management

Promovarea inovaţiei la nivelul unor domenii de responsabilitate diferite. 

Tematicile propuse şi justificarea alegerii acestora

S-au propus patru tematici de concurs (piloni), care coincid cu tematicile atelierelor de 
lucru ale Conferinţei Internaţionale „Inovaţie şi calitate în sectorul public“, organizată 
la Bucureşti în data de 18 septembrie 2008:

1.	 Promovarea managementului resurselor umane şi al performanţei

2.	 Implementarea managementului calităţii în administraţia publică

3.	 Reducerea poverii administrative

4.	 Sporirea gradului de integritate, transparenţă şi răspundere în cadrul funcţiei 
publice








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Pilonul 1. Promovarea managementului resurselor umane şi al performanţei

Justificarea stabilirii acestei tematici pentru cazurile de bună practică

În România, ca şi în alte ţări ale UE, se doreşte modernizarea serviciilor publice..
Un serviciu public modern necesită schimbarea culturii de management a resurselor 
umane prin trecerea de la managementul de personal la managementul oame­
nilor. Această transformare este o provocare pentru administraţia publică din 
România. Şi, pentru că acţiunile care sunt generate de această transformare vor trebui 
să fie accesibile, realizabile şi practice în contextul condiţiilor din România şi, în 
particular, al condiţiilor locale ale fiecărei administraţii publice în parte, considerăm 
esenţială împărtăşirea de bune practici pe această tematică.

Orice autoritate/instituţie publică s-a putut înscrie în competiţie cu un caz de bună prac-
tică pe această tematică, dacă a demarat acţiuni care au avut ca rezultat o transformare 
managerială fundamentală, de la o administraţie publică orientată spre procese, la 
un serviciu public orientat spre rezultate, de exemplu: 

Minimizarea pierderilor şi maximizarea valorii (de exemplu, utilizarea mai eficientă 
a timpului angajaţilor)

Concentrarea pe rezultatele livrării de servicii 

Utilizarea în mod corespunzător a managementului performanţelor (de exemplu, uti-
lizarea sistemelor obiective de evaluare a performanţelor şi a metodelor de promo
vare şi recompensare corespunzătoare; soluţionarea cazurilor de performanţe scăzute 
şi luarea măsurilor necesare)

Luarea unor măsuri de motivare şi de păstrare în sistem a angajaţilor calificaţi 

Luarea măsurilor necesare pentru obţinerea unui management mai bun al carierei 
funcţionarilor publici (realizarea legăturilor cu necesităţile de instruire, mobilitate 
etc.)

Luarea măsurilor necesare pentru a face faţă noilor provocări demografice şi provo-
cărilor generate de îmbătrânirea populaţiei 

Identificarea corespunzătoare a competenţelor necesare şi folosirea eficientă a per-
sonalului.














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Pilonul 2. Implementarea managementului calităţii în administraţia publică

Justificarea stabilirii acestei tematici pentru cazurile de bună practică

Recent, îmbunătăţirea calităţii în serviciul public a devenit o temă majoră pentru 
programul reformei sectorului public din Europa de Est. Indiferent de modelul de 
management al calităţii ales, calitatea serviciului public rămâne o problemă cheie 
pentru programul de modernizare publică. România a plasat modernizarea sectorului 
public şi calitatea sporită a acestuia pe lista de priorităţi a programului de reformă. 
Managementul calităţii oferă soluţii pentru problemele de ineficienţă şi calitate 
scăzută a serviciilor livrate. În acest context, considerăm esenţială încurajarea ad-
ministraţiei publice din România pentru implementarea managementului calităţii, iar 
promovarea cazurilor de bună practică pe această tematică reprezintă unul dintre 
instrumentele de încurajare.

Orice autoritate/instituţie publică s-a putut înscrie în competiţie cu un caz de bună prac-
tică pe această tematică, dacă a demarat acţiuni care au avut ca rezultat obţinerea cali­
tăţii în livrarea serviciilor publice, de exemplu:

Îmbunătăţirea modului de utilizare a serviciilor (echipamente, materiale, personal, 
finanţe)

Reducerea întârzierilor în obţinerea livrabilelor 

Îmbunătăţirea satisfacţiei utilizatorului final/clientului

Utilizarea instrumentelor de management al calităţii în livrarea de servicii publice 

Îmbunătăţirea cooperării între instituţii şi iniţiativele de creare a reţelelor 

Fundamentarea alegerilor/deciziilor pe bază de evidenţe/probe

Promovarea modernizării în administraţie, prin specializarea funcţionarilor publici, 
motivarea şi mobilizarea acestora în direcţia inovaţiei etc.














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Pilonul 3. Reducerea poverii administrative

Justificarea stabilirii acestei tematici pentru cazurile de bună practică

În orice ţară dezvoltată oamenii doresc standarde mai înalte şi îmbunătăţirea servi-
ciului către clienţi, dar nu şi taxe mai mari. În consecinţă, guvernele se confruntă cu 
o situaţie imperativă din punct de vedere al productivităţii. Pentru a sprijini dez
voltarea politicii guvernului în modernizarea şi simplificarea administrativă, sunt 
necesare intervenţii care să conducă către o administraţie publică deschisă către 
cetăţeni, care să sprijine un climat propice pentru dezvoltarea economică şi 
care să promoveze dezvoltarea capitalului său uman. Aceasta este una dintre te-
maticile în cadrul căreia cazurile de bună practică pot prezenta rezultate foarte con-
crete şi al căror proces poate fi destul de uşor multiplicat la nivelul mai multor insti-
tuţii ale administraţiei publice, chiar şi în condiţii locale diferite.

Orice autoritate/instituţie publică s-a putut înscrie în competiţie cu un caz de bună prac-
tică pe această tematică, dacă a demarat acţiuni care au determinat reducerea poverii 
administrative, de exemplu:

Simplificarea procedurilor administrative şi măsuri de reducere a birocraţiei 

Reducerea timpului alocat îndeplinirii atribuţiilor faţă de Stat

Reducerea costurilor financiare ale administraţiei publice 

Creşterea nivelului de securitate a documentelor publice 

Promovarea soluţiilor electronice etc.










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Pilonul 4. Sporirea gradului de integritate, transparenţă şi răspundere în 
cadrul funcţiei publice 

Justificarea stabilirii acestei tematici pentru cazurile de bună practică

Valorile de integritate, transparenţă şi răspundere în administraţia publică au fost 
reabilitate în ultimele trei decenii. O administraţie publică sănătoasă implică în­
credere publică. Cetăţenii se aşteaptă ca funcţionarii publici să servească interesul 
public în mod just şi să administreze cu decenţă resursele publice în fiecare zi. 

România, ca şi toate celelalte ţări europene, a intrat acum în etapa de implementare 
şi consolidare a standardelor etice şi a altor instrumente legale şi administrative 
pentru a asigura integritatea administraţiei publice. Această etapă curentă este pro
babil cea mai descurajatoare pentru administraţia publică, deoarece implementarea 
cu succes necesită introducerea de noi şi majore modificări la nivelul instituţiilor 
deja existente şi al culturilor organizaţionale ale acestora. În acest fel, toate păr-
ţile implicate – guvern, sector privat şi societate civilă – se confruntă cu această 
provocare la toate nivelurile. În acest context, promovarea şi încurajarea bunelor 
practici pe această tematică nu face decât să răspundă acestei provocări şi să întă-
rească capacitatea de cooperare dintre toate părţile implicate.

Orice autoritate/instituţie publică s-a putut înscrie în competiţie cu un caz de bună 
practică pe această tematică, dacă a demarat acţiuni care au condus la aplicarea cores
punzătoare a conceptelor de integritate, transparenţă şi răspundere, de exemplu: 

Practici şi măsuri de promovare a conduitei etice în funcţia publică

Participarea sporită a cetăţenilor la procesul de luare a deciziilor 

Măsuri care să conducă la asumarea răspunderii de către funcţionarii publici – obli-
gaţia funcţionarilor publici de a raporta modalitatea de utilizare a resurselor publice 
şi răspunderea pentru neîndeplinirea obiectivelor de performanţă stabilite 

Măsuri care să permită cetăţenilor să beneficieze de acces liber la informaţii, obţi
nute la momentul potrivit, cu privire la deciziile şi prestaţiile serviciului public 

Creşterea nivelului de cooperare interinstituţională şi promovarea parteneriatelor 
public-privat

Măsuri pentru evitarea încălcării regimului incompatibilităţilor şi al conflictului de 
interese












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Descrierea metodologiei competiţiei

Metodologia are trei etape de selecţie principale, şi anume: 

stabilirea unei liste lungi

stabilirea unei liste scurte

desemnarea câştigătorilor şi premierea acestora






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Secvenţialitatea activităţilor din cadrul acestor etape este prezentată schematic mai jos.
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FORMAT STANDARD APLICAŢIA INIŢIALĂ

Titlul lucrării
.....................................................................................................................................

(titlul nu trebuie să fie foarte lung şi trebuie să cuprindă cuvintele cheie ale cazului 
de bună practică)

Tematica
	 Promovarea managementului resurselor umane şi al performanţei 

	 Implementarea managementului calităţii în administraţia publică

	 Reducerea poverii administrative 

	 Sporirea gradului de integritate, transparenţă şi răspundere în cadrul funcţiei 
publice

(bifaţi tematica în care se încadrează cazul de bună practică)

Autori:
Nume ..................................................... Prenume .....................................................

Instituţia ......................................................................................................................

E-mail .................................................... Tel ........................... Fax ...........................

(autorii vor menţiona numele complet, instituţia, apartenenţa la alte instituţii, adre­
sele de mail, telefonul şi numărul de fax, precizând autorul de contact)

În cele ce urmează cazul de bună practică este asimilat unui proiect, de aceea şi utili­
zarea termenului generic de „proiect“ în loc de „cazul de bună practică“:

1.	 Iniţiator/beneficiari/parteneri 

2.	 Problema identificată
	 (specificaţi în maxim o jumătate de pagină care a fost problema care a deter­

minat iniţierea proiectului)

3.	 Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice
	 (menţionaţi în maxim o jumătate de pagină care a fost scopul proiectului şi spe­

cificaţi documentele strategice şi programatice care au stat la baza iniţiativei de 
bună practică – dacă este cazul)

4.	O biective generale şi specifice ale proiectului

5.	D urata implementării
	 (specificaţi momentul începerii şi momentul finalizării proiectului)

6.	 Resurse implicate
	 (specificaţi resursele financiare, umane, logistică, timp etc. implicate)
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7.	 Scurtă descriere a bunei practici 
	 (explicaţi despre ce este vorba în proiect, dar nu în mai mult de o pagină)

8.	 Rezultate 
	 (enumeraţi pe scurt care au fost cele mai importante rezultate ale bunei practici, 

ce modificări pozitive au produs. Încercaţi să vă încadraţi în maxim o pagină)

9.	A ctivităţi desfăşurate 
	 (enumeraţi cele mai importante activităţi desfăşurate care au condus la rezul­

tatele bunei practici)

10.	Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 
	 (enumeraţi în maxim o pagină care au fost lecţiile învăţate şi barierele/obstaco­

lele întâmpinate/depăşite în derularea proiectului. Dacă e posibil, acestea să fie 
corelate cu rezultatele obţinute)

*	 pentru aspecte tehnice cum ar fi formatul, fonturile etc. vă rugăm consultaţi capi­
tolul „Norme Tehnice“.

**	 descrierea propriu-zisă a cazului de bună practică, care include punctele 4-9, nu 
trebuie să depăşească 5 pagini în total

Recomandări generale:

Cazurile de bună practică ar trebui să sublinieze:

atât partea „descriptivă“ cât şi partea „explicativă“ a cazului

procesul (cum s-a ajuns la rezultat) şi efectele (rezultatele)

factorii de succes

factori situaţionali, esenţiali pentru reuşita cazului 

indicatori folosiţi în vederea evaluării performanţei proiectului 

descrierea trebuie să se bazeze pe evidenţă, documente scrise sau audio-vizuale 

Posibile surse de obţinere a dovezilor, în momentul elaborării studiilor de caz:

rapoartele de evaluare şi monitorizare realizate pe baza indicatorilor de performanţă

interviuri realizate cu persoanele care implementează proiectele şi cu beneficiarii 
proiectului

rapoarte elaborate pe baza chestionarelor

rapoarte de analiză a nevoilor

experienţe de auto-reflecţie individuală 

rapoarte ale întâlnirilor echipei 
























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toate tipurile de documente elaborate 

articole din publicaţii

statistici

programe TV şi radio

fotografii

NORME TEHNICE

Aplicaţia trebuie sa respecte următoarele norme tehnice:

pagină A4;

spaţiere la un singur rând;

marginile: sus 2 cm; jos 2 cm; stânga 3 cm; dreapta 2 cm;

textul de bază – font Times New Roman, corp 12; notele şi indicele – font Times 
New Roman, corp 10;

paragrafele se vor distinge prin indentarea primului rând, nu prin distanţare de para-
graful anterior;

indentarea primului rând al paragrafului se va face cu tab, nu cu spaţii;

semnele de punctuaţie (. , ; : ! ? …) nu vor fi precedate de spaţiu, dar vor fi urmate 
de spaţiu;

listele bullets se vor crea cu linie de pauză (–), nu cu alte simboluri;

numerotarea titlurilor nu se va face automat, ci manual;

pentru sublinieri în text se folosesc numai italicele sau bold;

toate materialele trebuie să fie scrise cu diacritice; de asemenea, cuvintele sau nu
mele proprii în limbi străine se vor scrie respectând normele ortografice ale limbilor 
respective.
































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COMITETUL DE EVALUARE

Comitetul de evaluare (CEv)

S-a constituit câte un CEv pentru fiecare dintre cei 4 piloni. Fiecare CEv a avut maxim 
4 membri: 

Secretarul – membru fără drept de vot (echipa Phare)
3 membri cu drept de vot

Fiecare aplicaţie a fost evaluată de către 3 evaluatori, aşa cum este descris în proce-
dura de evaluare ce urmează.
Comitetul de evaluare pentru fiecare dintre cei patru piloni a avut în componenţă urmă-
torii membri cu drept de vot: 
Pilonul 1.  Promovarea managementului resurselor umane şi performanţelor 

Violeta Alexandru – Institutul pentru Politici Publice
Cristian Bitea – Preşedinte Asociaţia Profesională a Specialiştilor în Adminis

traţia Publică
Smaranda Pălan – Director Direcţia politici, strategii şi reglementare – ANFP
Secretar – Aura Nedelcu

Pilonul 2.  Implementarea managementului calităţii în administraţia publică
Cristina Muşat – Echipa PHARE�

Steluţa Bulăceanu – Manager public Unitatea Centrală pentru Reforma 
Administraţiei Publice�

Lavinia Nemeş – Manager public Direcţia Comunicare şi Relaţii Internaţionale 
– ANFP

Secretar – Aura Nedelcu
Pilonul 3.  Reducerea poverii administrative

Elena Ciocan – Director Direcţia generală Afaceri europene şi Relaţii Interna
ţionale – MIRA�

Dragoş Dincă – Director general, Secretar de Stat, Institutul Naţional de 
Administraţie�

Liliana Socoll – Consilier Direcţia politici, strategii şi reglementare – ANFP
Secretar – Alexandru Sandovici

Pilonul 4.  Sporirea gradului de integritate, transparenţă şi răspundere în cadrul funcţiei 
publice

Victor Alistar – Director executiv, Transparency International Romania
Alexandru Taşnadi – Academia de Ştiinţe Economice, Catedra de Comunicare
Xenia Teodorescu – Director general, Direcţia generală dezvoltare şi implemen-

tare – ANFP
Secretar – Alexandru Sandovici

�	 proiectul Phare 2005 – RO2005/017-553.01.03.01 „Modernizarea Managementului Resurselor Umane 
în cadrul funcţiei publice în România“

�	 UCRAP – Unitatea Centrală pentru Reforma Administraţiei Publice
�	 MIRA – Ministerul Internelor şi Reformei Administrative
�	 INA – Institutul Naţional de Administraţie



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Atribuţiile comitetului de evaluare

Comitetul pentru evaluarea cazurilor de bune practici are atribuţia de a analiza şi selecta 
aplicaţiile pe baza procedurii de evaluare.

Comitetul de Evaluare a avut următoarele atribuţii:

Evaluarea aplicaţiilor iniţiale în conformitate cu Grila de evaluare (Anexa 1 – prima 
parte)

Întocmirea listei lungi cu aplicaţiile care s-au calificat pentru etapa următoare

Evaluarea aplicaţiilor detaliate în conformitate cu Grila de evaluare (Anexa 1 – a doua 
parte)

Întocmirea listei scurte

Asigurarea că cerinţele de raportare sunt îndeplinite după fiecare etapă a procesului 
de evaluare

Elaborarea, revizuirea (dacă este necesar) şi aprobarea Raportului de evaluare












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PROCEDURA DE EVALUARE

Aplicaţia iniţială

Primirea şi înregistrarea aplicaţiilor iniţiale

Aplicaţiile au fost înregistrate de către secretarii Comitetelor de Evaluare şi fiecare apli-
caţie a primit un număr unic de înregistrare. Înregistrarea s-a făcut atât electronic cât şi 
pe suport hard. 

Evaluarea aplicaţiei iniţiale

Fiecare aplicaţie iniţială a fost evaluată pe baza Grilei de evaluare (Aplicaţia iniţială – 
Lista Lungă), de către 3 evaluatori diferiţi care au lucrat independent unul de celălalt. 
Astfel, pe fiecare tematică au fost 3 evaluatori, în total 12.

În funcţie de tematica aplicaţiei secretarul a transmis pe e-mail evaluatorilor corespun-
zători aplicaţiile şi grila de evaluare. Aceştia au evaluat individual aplicaţiile primite şi 
au acordat fiecăreia dintre ele un punctaj pe baza grilei de evaluare. 

Evaluarea globală a constat în adunarea punctajelor obţinute la fiecare criteriu. 

Prima evaluare a condus la selecţia iniţială şi la alcătuirea listei lungi. Aplicaţiile se
lectate pentru lista lungă au întrunit un scor general de maxim 100 de puncte şi minim 
60 de puncte.

Numai aplicanţilor care au primit în această fază un punctaj total de minim 60 puncte li 
s-au solicitat aplicaţiile detaliate.

Aplicaţia detaliată

În faza a doua, procedura pentru evaluarea aplicaţiei detaliate a urmat aceiaşi paşi de 
mai sus, cu menţiunea că grila de evaluare este diferită, Grila de evaluare (Aplicaţia 
detaliată – Lista Scurtă).

Decizia finală

Punctajul final al unei aplicaţii reprezintă media aritmetică dintre punctajul obţinut la 
prima grilă şi punctajul obţinut la a doua grilă. 

În funcţie de punctajele finale obţinute, s-a realizat lista scurtă cu clasamentul final, mai 
exact locurile 1, 2 şi 3 şi menţiunile pentru fiecare dintre cele patru tematici.
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GRILE DE EVALUARE

Aplicaţia iniţială – Lista Lungă�

Codul de înregistrare:
Titlul aplicaţiei:
Numele autorului de contact:
Instituţia:
Punctaj: Punctaj 

maxim
Comentarii

Originalitate/inovaţie 
(orice idee novatoare care conduce către modernizarea 
serviciilor publice şi către îmbunătăţirea satisfacţiei clien
tului; elementul de noutate va fi urmărit în soluţia aleasă, în 
activităţile propuse)

10

Caracter practic şi orientare către rezultat 
(cazul de bună practică trebuie să fie orientat către rezultat, 
nu către proces – un proces îmbunătăţit nu este un rezultat 
în sine, este o metodă pentru atingerea unui rezultat; rezul
tatul urmărit trebuie să reflecte îmbunătăţirea serviciilor 
publice oferite)

20

Eficacitate demonstrată 
(îmbunătăţirea nivelului de satisfacţie al utilizatorului final/
clientului – trebuie să existe o metodă de măsurare a 
situaţiei ‘dinainte’ şi a situaţiei ‘de după’, folosind aceiaşi 
indicatori/date în vederea obţinerii unei analize a „ele
mentelor lipsă“)

20

Eficienţă demonstrată 
(utilizarea îmbunătăţită a resurselor în ceea ce priveşte echi
pamentul, personalul şi finanţele) 

20

Rezultate maxime cu costuri reduse
(de ex. reducerea costurilor procesului de corectare/refa
cere prin reducerea erorilor/documentelor refăcute)

15

Simplificare administrativă 
(numărul ‘etapelor’ dintr-o procedură, numărul de formu
lare, de câte ori un document circulă de la o persoană la 
alta, numărul de semnături, dificultăţile, duplicarea infor
maţiilor)

15

Total 15: x din 100 100
Decizia 1 Acceptat/Respins

�	 1-59 respins; 60-100 acceptat
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Aplicaţia detaliată – Lista Scurtă�

Codul de înregistrare:
Titlul aplicaţiei:
Numele autorului de contact:
Instituţia:
Punctaj: Punctaj 

maxim
Comentarii

Posibilitate de multiplicare/repetabilitate 
(gradul de multiplicare a proiectului în cadrul altor comu
nităţi/de către alte instituţii publice) 

20

Diseminare/împărtăşire cunoştinţe şi experienţă
din cadrul proiectului şi a rezultatelor acestuia şi altor in
stituţii

15

Parteneriate dezvoltate în cadrul proiectului (nomina
lizarea partenerilor şi modul în care aceştia au fost implicaţi 
activ în derularea şi finalizarea proiectului)

20

Impactul proiectului 
(cum se reflectă/influenţează rezultatele proiectului re
forma administraţiei publice)

10

Sustenabilitatea proiectului 
(trebuie să se demonstreze că proiectul nu a fost doar o ini
ţiativă de sine stătătoare, cu valoare de proiect pilot; trebuie 
să se menţioneze cum va fi susţinut pe viitor acest proiect 
şi cu ce resurse – umane, financiare)

20

Contribuţia la promovarea egalităţii de şanse
(modalitatea în care proiectul contribuie la promovarea ega
lităţii de şanse; informaţiile furnizate trebuie să conţină ur
mătoarele detalii, dacă acestea au existat: activităţi, mesaje 
etc. care să promoveze egalitatea de şanse)

8

Voluntariat
(în ce măsură s-a reuşit implicarea voluntarilor în derularea 
proiectului, cum şi pe ce activităţi)

7

Total 2: x din 100 100
Punctaj general:

�	 maxim 5 aplicaţii pe tematică vor intra pe lista scurtă



PILONUL 1 
Promovarea 

managementului 
resurselor umane 
ºi performanþelor

PILONUL 1 
Promovarea 

managementului 
resurselor umane 
ºi performanþelor

SEPTEMBRIE 2008SEPTEMBRIE 2008

Ministerul Internelor ºi Reformei Administrative
Agenþia Naþionalã a Funcþionarilor Publici

Ministerul Internelor ºi Reformei Administrative
Agenþia Naþionalã a Funcþionarilor Publici
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PREZENTAREA CAZURILOR DE BUNĂ PRACTICĂ�

PILONUL 1.  Promovarea managementului resurselor umane şi performanţelor

Managementul Resurselor Umane (MRU) este funcţia organizaţională care se ocupă cu 
probleme legate de oameni, cum ar fi de exemplu recrutarea, managementul perfor-
manţelor, dezvoltarea organizaţiei, siguranţa, bunăstarea, motivarea angajaţilor, re-
compensele, comunicarea, administrarea şi instruirea.

Un serviciu public modern necesită schimbarea culturii MRU prin trecerea de la mana-
gementul de personal la managementul resurselor umane. În consecinţă, manage-
mentul de personal va necesita transformarea componentelor administrării personalului 
în unităţi de management al resurselor umane complet dezvoltate, al căror rol va fi de a 
asigura sprijin profesional şi îndrumare pentru nivelul managerial.

Componenta de resurse umane va deveni o competenţă esenţială pentru toate persoanele 
cu funcţie de conducere din administraţia publică. Transferul de responsabilităţi pentru 
managementul resurselor umane către managerii de linie are consecinţe importante 
pentru responsabilii cu gestiunea resurselor umane, care vor avea un rol vital în a oferi 
managerilor de linie sfaturi şi îndrumări profesionale şi în a asigura focalizarea siste
mului şi procedurilor de resurse umane asupra obiectivelor strategice ale organizaţiei.

Aplicaţiile câştigătoare şi cele de pe lista lungă

Locul I, 83 puncte: Instituţia Prefectului Judeţul Harghita – „Managementul Carierei 
în Administraţia Publică – Tinerii Valoroşi se adjudecă la timp“

Locul II, 78 puncte: Instituţia Prefectului Judeţul Bihor – „Motivarea Angajaţilor“

Locul III, 68 puncte: Primăria Baia Mare – „Cunoaşterea generează eficienţă“

Menţiune, 67 puncte: Instituţia Prefectului Judeţul Bacău – „Procedura privind in-
stalarea noilor angajaţi“

Menţiune, 66 puncte: Consiliul Judeţean Dolj – „Optimizarea Calificării Profe
sionale a Funcţionarilor Publici în Contextul Exigenţelor impuse de procesul de 
Integrare Europeană“

�	 Sunt prezentate în ghid următoarele: 
–	 toate cazurile de bună practică premiate – prezentare integrală a aplicaţiei iniţiale aferente, fără a se 

interveni pe conţinutul original
–	 aplicaţiile de pe lista lungă (cele care au obţinut peste 60 de puncte, dar nu au fost premiate) – sub 

formă de rezumat
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Instituţia: Instituţia Prefectului Judeţul Harghita
Titlul lucrării: Managementul Carierei în Administraţia Publică – Tinerii valoroşi 
se adjudecă la timp!
Autori: Romulus Bogdan Ţifrea

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Iniţiator: Instituţia Prefectului Judeţul Harghita.

Beneficiari direcţi: 40 de tineri, elevi ai liceelor din municipiul Miercurea Ciuc

Beneficiari indirecţi: 760 persoane calculate la o rată de multiplicare de:

1:5 pentru grupul de prieteni;

1:10 pentru grupul de cunoştinţe;

1:4 pentru familie.

Parteneri

Consiliul Judeţean – Agenţia de Dezvoltare Judeţeană Harghita

Centrul de Prevenire, Evaluare şi Consiliere Antidrog Harghita.

Mass-media locală: Informaţia Harghitei, Hargita Nepe, Csiki Tv. 

Problema identificată

În sistemul educaţional, conform programei Ministerului Educaţiei Cercetării şi 
Tineretului, există ore de consiliere şi orientare în carieră în cadrul orelor de dirigenţie. 
Conform observaţiilor făcute la nivelul grupului ţintă, în cadrul orelor de consiliere şi 
orientare, se constată un nivel relativ scăzut de cunoştinte legate de managementul carierei 
şi cu atât mai puţin de posibilitatea construirii unei cariere în administraţia publică.

În cadrul proiectului „Bursa Profesiilor“ (proiect în cadrul căruia specialişti în domeniu 
prezentau elevilor profesia pe care aceştia o exercită pentru a conferi elevilor posibili
tatea de a-şi alege profesia în funcţie de realităţile concrete ale acesteia) s-a observat că 
elevii ce se arată interesaţi de a urma o carieră de funcţionar public se află pe un trend 
descrescător datorat în mare măsură lipsei unei informări concrete privind modul de 
desfăşurare a activităţii acesteia.

De asemenea se poate remarca existenţa unei disponibilităţi crescute din partea elevilor 
în ceea ce priveşte dobândirea de noi cunoştinţe legate de comunicarea interpersonală, 
lucrul în echipă şi marketingul personal.

Luând în considerare elementele mai sus prezentate, s-a considerat a fi utilă dezvoltarea 
unui proiect de instruire şi orientare pentru elevii liceelor din municipiul Miercurea 
Ciuc.












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Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Scopul proiectului a fost schimbarea atitudinii tinerilor privind implicarea activă în 
pregătirea pentru o carieră profesională într-o funcţie publică.

Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiective generale:

sporirea abilităţilor de prezentare, comunicare, a lucrului în echipă respectiv întoc-
mirii unui CV şi a unei scrisori de intenţie;

creşterea gradului de informare a tinerilor privind mecanismele de funcţionare a in-
tituţiilor publice;

folosirea celor mai optime raţionamente în decizii inovative.

Obiective specifice

instruirea unui număr de 40 de elevi pe temele propuse;

receptivitatea faţă de temele propuse să fie de 90%;

desfăşurarea unui modul teoretic, concomitent cu unul practic în ceea ce priveşte 
Managementul Carierei în administraţia publică.

Durata implementării 

Proiectul s-a desfăşurat în perioada 1 octombrie – 16 decembrie 2007. 

Resurse implicate 

Resurse umane 

Echipa proiectului formată din:

manager de proiect

asistent manager de proiect

responsabil cu comunicare şi PR

lectori: 4 specialişti în domenii de 
interes abordate

colaboratori: 8 cadre didactice res-
ponsabile cu promovarea şi recrutarea elevilor din liceele în care îşi desfăşoară acti-
vitatea.

Resurse de timp

75 zile x 2 ore în medie/zi = 150 ore
























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Resurse logistice

Consumabile

Săli pentru desfăşurarea interviurilor şi a training-urilor,

Aparatură completă pentru desfăşurarea în condiţii optime a sesiunilor de instruire 
(laptop, videoproiector, flip chart, tablă magnetică)

Resurse financiare

Nu a existat un buget separat pentru desfăşurarea proiectului, dar în condiţiile în care 
s-ar realiza o evaluare a contribuţiilor în resurse umane, informaţionale şi logistice a 
tuturor partenerilor şi colaboratorilor s-ar ajunge la valoarea de aproximativ 2000 euro.

Scurtă descriere a bunei practici 

În cadrul proiectului intitulat „Mana
gementul Carierei în administraţia 
publică“ şi care are ca motto „Tinerii 
valoroşi se adjudecă la timp“ un 
număr de 40 de elevi, din cele opt 
licee din municipiul Miercurea 
Ciuc, au participat la o sesiune de 
instruire care să le permită, în pri-
mul rând schimbarea atitudinii 
privind implicarea activă în pregă
tirea pentru o carieră profesională 
într-o funcţie publică.

Iniţiatorul acţiunii a fost Instituţia 
Prefectului Judeţul Harghita şi a avut ca parteneri Consiliul Judeţean – Agenţia de Dez
voltare Judeţeană Harghita şi Centrul de Prevenire, Evaluare şi Consiliere Antidrog. 

Cursurile din cadrul sesiunii de instruire au fost susţinute de specialişti în domeniu şi au 
fost coordonate de domnul consilier Bogdan Ţifrea din cadrul Instituţiei Prefectului 
Judeţul Harghita.

Pe parcursul sesiunii de instruire, participanţii au dobândit cunoştinţe legate de: abilită-
ţile de prezentare, comunicare, lucrul în echipă, întocmirea unui Curriculum vitae şi a 
unei scrisori de intenţie, respectiv noţiuni juridice de bază.

Sesiunea de instruire a avut şi un modul în care participanţii au avut posibilitatea să 
viziteze diferite instituţii publice din municipiul Miercurea Ciuc. În cadrul vizitelor, 
aceştia au primit informaţii despre atribuţiile fiecărei instituţii în parte. 

Metoda de lucru folosită în cadrul sesiunii de instruire a avut un puternic caracter infor-
mal, astfel că participanţii împreună cu lectorii au discutat despre diferite teme, s-au 
creat scenarii ipotetice, s-au prezentat diferite studii de caz. S-au folosit jocurile de rol 






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şi participanţii au avut posibilitatea să îşi realizeze propria prezentare în funcţie de cu-
noştinţele dobândite în cadrul cursului.

La finalul cursului, după evaluarea participantilor, aceştia au primit un certificat de 
absolvire a cursurilor.

Rezultate

130 de aplicaţii iniţiale în vederea selecţiei de participare la sesiunile de instruire

40 de copii selectaţi şi instruiţi

8 instituţii vizitate

6 articole în mass-media locală şi agenţiile de ştiri

2 reportaje TV.

Activităţi desfăşurate 

Activităţi
1-7
Oct
2007

8-21 
Oct
2007

22-28 
Oct
2007

29-04
Noi
2007

05-30
Noi
2007

01-16
Dec
2007

Responsabil

Formarea echipei 
proiectului 

ADJHR
CPECA
Instituţia Prefectului

Promovarea sesiu
nilor de instruire di
rectorilor şi în şcoală

ADJHR
CPECA
Instituţia Prefectului

Colectarea CV-urilor Direcţiunile
Selecţia participan
ţilor – interviuri

ADJHR
CPECA
Instituţia Prefectului

Desfăşurarea sesiu
nilor de instruire

CPECA
Instituţia Prefectului

Vizite in cadrul 
instituţiilor publice

Instituţia Prefectului

Monitorizarea 
proiectului

ADJHR
CPECA
Instituţia Prefectului

Promovarea 
proiectului

ADJHR
CPECA
Instituţia Prefectului

Evaluarea 
proiectului

ADJHR
CPECA
Instituţia Prefectului










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Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Una dintre bariere identificate a fost contracararea tendinţelor manifestate de cadrele 
didactice de a „trimite“ pentru a aplica şi ulterior, a participa la acest proiect numai pe 
elevii cu rezultate excepţionale la învăţătură şi de a descuraja „elevii problemă“ a in-
stituţiilor de învăţământ de a participa la astfel de proiecte. Această barieră a fost depă-
şită prin organizarea în fiecare liceu a unei sesiuni de interviuri cu tinerii pentru a se 
observa interesul de a participa la training-uri.

Un element care s-a crezut că ar putea fi o barieră a fost limba de desfăşurare a cursu-
rilor ştiindu-se faptul că în municipiul Miercurea Ciuc este un singur liceu din opt cu 
predare exclusivă în limba română şi unul cu predare bilingvă. Bariera a fost depăşită 
prin desfăşurarea cursurilor în limba română şi prezenţa unui translator care in
tervenea ori de câte ori era necesar.
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Instituţia: Instituţia Prefectului Judeţul Bihor
Titlul lucrării: Motivarea angajaţilor prin corelarea premiilor de performanţă pro-
fesională
Autori: Emil Berdie

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Iniţiator: Instituţia Prefectului Judeţul Bihor

Beneficiari: atât angajaţii Instituţiei Prefectului Judeţul Bihor, cât şi managementul 
acesteia, iar prin translatare chiar cetăţenii.

Problema identificată

Ca în majoritatea instituţiilor publice, în Instituţia Prefectului Judeţul Bihor se acordă 
recompense financiare sub forma premiilor lunare/trimestriale şi a salariului de merit.

În urma analizei CAF (Common Assessment Framework) iniţiată de instituţia noastră 
sub îndrumarea Institutului Naţional de Administraţie s-a desprins problema reparti
zării inechitabile a premiilor şi a salariului de merit în raport cu volumul de muncă şi 
importanţa acesteia. S-au stabilit obiectivele, rezultatele aşteptate şi acţiunile necesare.

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Scopul proiectului a fost realizarea unui Regulament prin care să se obţină o repartizare 
cât mai echitabilă şi obiectivă a fondurilor de premiere, în baza unor criterii unanim/ma-
joritar acceptate, pentru stimularea performanţei profesionale. Proiectul se încadrează în 
Strategia şi Planul Multianual de Modernizare a Instituţiei Prefectului Judeţul Bihor 
pentru perioada 2007-2009, la obiectivul strategic „Îmbunătăţirea gestionării resurselor 
umane“.

Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiectivul general al proiectului a fost cel menţionat în Planul Multianual de Mo
dernizare al Instituţiei Prefectului Judeţul Bihor: Îmbunătăţirea gestionării resurselor 
umane.

Obiectivul specific a fost: evaluarea performanţei şi acordarea salariului de merit şi a 
premiilor în baza unor criterii unanim recunoscute.

Durata implementării 

Implementarea proiectului a început în ianuarie 2008 şi s-a finalizat în februarie 2008. 
Desigur, proiectul se derulează în continuare, lunar.



28

Resurse implicate 

Proiectul nu a necesitat resurse financiare, fiind o muncă de echipă prin consultarea 
permanentă a angajaţilor şi a managementului instituţiei. Timpul necesar elaborării va-
riantei finale a Regulamentului a fost de o lună.

Scurtă descriere a bunei practici

Pornind de la problema identificată, am procedat la consultarea personalului privind 
criteriile de acordare a salariului de merit şi a premiilor prin aplicarea unor chestio
nare şi interpretarea rezultatelor. Ca măsură de ajutor au fost enumerate câteva posibile 

criterii (cu explicaţiile de rigoare), 
dar s-a încurajat numirea de criterii 
individuale. După gruparea crite
riilor comune, acestea au fost pre-
zentate managementului de top şi 
directorilor pentru punerea de acord. 
S-au stabilit şase criterii cu diverse 
ponderi, pentru notarea fiecărui an-
gajat.

Criteriile stabilite sunt: 

participarea la activităţi suplimentare activităţilor cuprinse în fişa postului

eficienţa şi eficacitatea în realizarea sarcinilor

numărul şi importanţa iniţiativelor personale formulate pentru îmbunătăţirea activi-
tăţii

complexitatea lucrărilor întocmite în luna respectivă

disponibilitate personală la muncă şi sarcini suplimentare

asumarea responsabilităţii

În fiecare lună, fiecare angajat întocmeşte un raport simplu (o pagină format A4), 
pretipărit cu criteriile enumerate şi explicaţiile aferente fiecăruia.

Rapoartele sunt centralizate pe direcţii/servicii de către conducătorul acestora, care 
întocmeşte, în funcţie de punctajele individuale şi analiza proprie, un formular de calcul 
simplu (format Excel) prin care punctele sunt transformate în sume. Suma alocată ca şi 
fond de premiere departamentului respectiv se împarte între angajaţii respectivi în 
funcţie de punctajul individual.

Ulterior, un formular centralizator pe instituţie este prezentat Prefectului care poate 
aproba sau modifica (în funcţie de analiza proprie) sumele finale. Toate etapele au ter-
mene stricte de îndeplinire. 












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În lunile în care nu sunt alocate prin buget sume pentru premiere, procedura este aceeaşi, 
iar la alocare se ţine seama de punctajele lunare. La stabilirea salarilor de merit anuale 
se va ţine cont de punctajele individuale pe întreaga instituţie.

Rezultate 

Principalul rezultat aşteptat şi realizat este motivarea angajaţilor în funcţie de perfor-
manţele individuale. Realizând Raportul individual, angajatul este mult mai responsabil, 
trebuind să justifice fiecare activitate suplimentară sau iniţiativă personală notată.

S-a eliminat în mare măsură aprecierea subiectivă a celor care fac notarea şi acordarea 
premiilor. 

Activităţi desfăşurate 

Principalele activităţi au fost:

a.	 Introducerea obiectivului în Strategia instituţiei

b.	 Realizarea, aplicarea şi interpretarea rezultatelor chestionarelor pentru angajaţi

c.	 Identificarea criteriilor comune

d.	 Elaborarea Regulamentului de acordare a premiilor după consultarea stake-hol-
derilor

e.	 Conceperea modelului de raport individual şi a centralizatorului

f.	 Aprobarea Regulamentului prin Ordin al Prefectului
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Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Prima lecţie învăţată este dificultatea schimbării mentalităţii şi a inerţiei din sistemul 
public, a binecunoscutului ,,merge şi aşa“. Dar când se prezintă corect avantajele prac-
tice ale unui nou sistem şi există voinţă a managementului, se pot face schimbări.

Regulamentul a impus o mai mare atenţie a fiecărui angajat faţă de rezultatele muncii 
proprii, obligându-l să-şi revadă performanţele şi să-şi impună noi provocări, fiind în 
competiţie cu ceilalţi colegi. Proiectul era printre puţinele metode de stimulare finan
ciară a personalului în funcţie de performanţele individuale.
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Instituţia: Primăria Baia Mare
Titlul lucrării: Cunoaşterea garantează eficienţa – îmbunătăţirea managementului 
resurselor umane în Primăria Baia Mare
Autori: Cristian Anghel, Szentgyörgyi Zsolt 

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Primăria Baia Mare

Problema identificată

Preocupările din domeniul managementului resurselor umane constituie o importanţă 
din ce în ce mai mare în cadrul activităţilor unei organizaţii, recunoscându-se faptul că 
eficienţa unei organizaţii depinde de valoarea resurselor umane care pun în mişcare 
mijloacele materiale, tehnice şi financiare disponibile. 

Managementul eficient al resurselor umane joacă un rol important în economiile în 
tranziţie, ceea ce este valabil şi pentru condiţiile tranziţiei din România. Schimbările 
structurale care au loc în întreaga economie necesită creşterea gradului de eficienţă a 
activităţii manageriale, întrucât de calitatea actului managerial depinde în bună măsură 
profitabilitatea unei organizaţii sau progresul unor comunităţi locale sau regionale. 

Pornind la premisa că resursa umană de calitate generează plusvaloare, proiectul de faţă 
s-a născut din nevoia de cunoaştere obiectivă şi riguroasă a capitalului uman, cât şi a 
relaţiilor şi proceselor specifice interumane şi organizaţionale. Considerăm că materia 
primă de calitate angrenată în procese eficiente asigură servicii competitive. În cazul de 
faţă, desigur vorbim de serviciile puse în slujba cetăţeanului şi a comunităţii locale. În 
strânsă concordanţă cu necesităţile de moment, a complexităţii activităţii primăriei, dar 
şi cu posibilităţile financiare, proiectul s-a derulat pe mai multe etape, în timp luând 
forma unui proiect longitudinal cu beneficii de moment, dar şi de lungă durată. Iniţiativa 
noastră susţinută în timp a pornit tocmai de la constatarea că managementul resurselor 
umane de cele mai multe ori rămâne doar o etichetă pur formală de „management de 
personal“, depăşit şi cantonat în rutine şi reflexe de acum 20 de ani. Am considerat că 
în spiritul competitivităţii crescânde şi a creşterii exigenţelor, trecerea la un manage-
ment al resurselor umane performant, fundamentat ştiinţific şi valorificat empiric este 
impetuos necesară.

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice

În viziunea noastră managementul resurselor trebuie să constituie parte integrantă 
dintr-un sistem mai amplu de management. În acest context, beneficiile unui manage-
ment eficient al capitalului uman constituie un pilon de bază pentru întreg sistemul 
managerial. 
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Scopul proiectului de faţă este depăşirea condiţiei de management formal al persona
lului şi punerea bazelor unui management ştiinţific al resurselor umane. Pasul următor 
este integrarea acestuia într-un cadru mai larg de management în vederea creşterii efi
cienţei organizaţionale în ansamblul ei pe următorul principiu: un funcţionar public 
competent, bine selectat, bine instruit, motivat şi satisfăcut profesional (parte a unui 
sistem administrativ eficient), va creşte calitatea activităţii instituţiei menită să funcţio-
neze în sprijinul cetăţeanului şi a comunităţii. 

Obiectivele generale şi specifice ale proiectului

Obiective generale:

Realizarea trecerii treptate de la managementul personalului la managementul resur
selor umane.

Integrarea beneficiilor rezultate din practicile specifice managementului resurselor 
umane în sistemul general de management al primăriei.

Completarea spectrului de acţiune oferit de cadrul legal privind practicile de manage-
ment al resurselor umane (Legea nr. 188/1999, H.G. nr. 1084/2001) cu abordări şi in-
strumentar din psihologia organizaţională deja consacrate.

Crearea unui model general de evaluare, selecţie de personal şi evaluarea performan
ţelor profesionale adaptat administraţiei publice locale.

Obiective specifice la nivel de angajaţi:

Evaluarea psihologică individuală a angajaţilor din Primăria Baia Mare sub aspectul 
profilului aptitudinal, profil de personalitate şi interese profesionale

Cunoaşterea tipului general de personalitate, a tipului managerial de succes în admi-
nistraţia publică locală pentru a putea fi folosit drept referinţă în selecţiile/promovă-
rile care vor urma

Stabilirea nevoilor de instruire şi dezvoltare personală pentru funcţionarii din 
Primăria Baia Mare

Orientarea şi consilierea persoanelor în funcţie de nevoile de instruire rezultate şi 
fixarea planului de carieră

Avizarea periodică d.p.d.v. psihologic a funcţionarilor care aplică şi interpretează 
legi conform cerinţelor legale

Obiective specifice la nivel de organizaţie:

Introducerea noţiunii de management în echipă în activitatea managerială din admi-
nistraţia publică locală.

Realizarea unei diagnoze organizaţionale a factorilor blocanţi individuali şi organi-
zaţionali. 

















33

Elaborarea şi validarea unor instrumente fundamentate ştiinţific pentru măsurarea şi 
predicţia performanţei profesionale la locul de muncă.

Realizarea unei baze de date integrate de personal pe platformă informatică, în ceea 
ce priveşte toate informaţiile specifice RU despre fiecare angajat, realizându-se astfel 
un management al informaţiilor RU eficient.

Achiziţionare unui software de suport destinat gestiunii personalului.

Realizarea unui studiu privind percepţia cetăţenilor privind eficienţa activităţii func-
ţionarilor publici din Primăria Baia Mare.

Durata implementării

Implementarea proiectului s-a desfăşurat prin derularea unui studiu longitudinal, care a 
avut mai multe etape specifice: 

1998

evaluarea psihologică a personalului din Primăria Baia Mare (profil de personalitate, 
capacitate intelectuală)

2001

studiu comparativ între managerii 
eficienţi din mediul privat vs admi-
nistraţie publică (profil de personali-
tate) 

2004

elaborarea şi validarea unor instru-
mente fundamentate ştiinţific pentru 
măsurarea şi predicţia performanţei 
profesionale la locul de muncă

diagnoza funcţionării organizaţionale 
în ceea ce priveşte segmentul „resurse umane“ prin identificarea factorilor blocanţi 
din activitate.

2008 (în derulare)

evaluarea integrată a funcţionării Primăriei Baia Mare pe axa individ (aptitudini, 
trăsături de personalitate, interese profesionale) – organizaţie (percepţia angajaţilor 
privind funcţionarea internă) – percepţia cetăţenilor din municipiu privind compe-
tenţele funcţionarilor publici care îi deservesc (evaluare externă primăriei).

evaluarea şi avizarea psihologică periodică a funcţionarilor publici care aplică şi 
interpretează legi, în conformitate cu Normele Generale de Protecţie a Muncii din 
2003


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centralizarea tuturor datelor privind competenţele angajaţilor într-o platformă-bază 
de date dinamice informatice (de tip client-server) în conformitate cu reglementările 
ISO 9001:2001 privind stocarea datelor despre competenţele angajaţilor.

evaluarea şi identificare culturii organizaţionale existente (sistem de obiceiuri, norme 
şi valori).

Resurse implicate

Resursele implicate în pregătirea şi derularea diferitelor etape ale acestui proiect au fost: 
resurse financiare, respectiv contravaloarea serviciilor prestate de firma de consultanţă 
care a asigurat consultanţă a executat şi a diseminat rezultatele proiectului. Resursa 
umană angrenată în proiect a fost reprezentată de angajaţii Primăriei Baia Mare care au 
luat parte la evaluările făcute, cât şi la analiza şi prezentarea rezultatelor. Fiind vorba de 
aplicarea unor instrumente de investigaţii specifice psihologiei organizaţionale fiecare 
etapă a acestui proiect longitudinal a presupus alocarea unui interval de timp de 3 ore/
angajat/etapă din proiect. 

Din punct de vedere logistic şi organizatoric Primăria a asigurat spaţiile necesare ac
tivităţilor specifice proiectului: evaluarea angajaţilor prin aplicarea de chestionare, 
respectiv pentru discuţiile care au vizat prezentarea rezultatelor angajaţilor la modul 
general, dar şi o discuţie individuală cu fiecare doritor în parte, realizând şi o consiliere 
privind posibilele căi de dezvoltare profesională a fiecăruia pe baza evaluărilor.

Scurtă descriere a bunei practici

Din punct de vedere al axei temporale, proiectul se desfăşoară după următorul itinerar 
specific MRU:

pentru a dezvolta sau îmbunătăţi ceva înainte de toate trebuie să cunoaştem starea 
actuală, deci avem nevoie de o evaluare a situaţiei de start (diagnoză). Evaluarea se 
face pe nivel individual, dar şi al organizaţiei ca entitate funcţională de sine stătă
toare

pentru a diagnostica starea actuală se apelează la un instrumentar ştiinţific validat

se aplică metodologia de evaluare: teste, chestionare, interviuri, analiza documen
telor, analiza proceselor RU etc.

se adună şi se analizează datele

se elaborează raportul privind starea actuală (la fiecare individ în parte şi la nivel de 
procese organizaţionale: satisfacţie în muncă, angajament organizaţional, motivaţie, 
obiceiuri de comunicare, flux informaţional etc)

se constată deficienţele majore, se stabilesc direcţiile de intervenţie şi se prezintă 
sugestiile de îmbunătăţire pe termen scurt, mediu şi lung sub formă de raport


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se asigură feedback participanţilor şi se diseminează rezultatele în funcţie de nivelul 
de confidenţialitate, de interes şi putere decizională

se trece la realizarea sugestiilor (ex. se face o selecţie profesională mai riguroasă, se 
asigură instruiri profesionale, training-uri, se redistribuie sarcini sau atribuţiuni) şi se 
are în vedere integrarea sugestiilor generale în deciziile de management generale 
(regândirea, lărgirea sau reducerea schemei de personal, solicitare unor fonduri su-
plimentare, dezvoltare de parteneriate cu furnizori de servicii pe segmentele vizate 
etc)

se formalizează şi se standardizează procedurile şi se integrează în sistemul de asi-
gurare a calităţii

se identifică barierele survenite în demers şi se consemnează lecţiile învăţate

se reia procesul periodic pentru a fi îmbunătăţit

Rezultate

În urma derulării proiectului, în mod direct au rezultat un număr de 172 de profile indi-
viduale aptitudinale şi de personalitate. Rezultatele evaluărilor cu caracter individual 
au fost puse la dispoziţia fiecărui angajat care a luat parte la studiu. Profilele individuale 
au fost analizate şi explicate într-o primă fază la modul general, iar apoi evidenţiind 
punctele forte şi aspectele care pot fi dezvoltate, oferind sugestii privind dezvoltarea 
profesională.

Atât concluziile evaluărilor individuale, cât şi percepţiile comune (împărtăşite) ale an-
gajaţilor privind factorii care blochează funcţionarea organizaţională au fost sintetizate 
într-un raport de audit specific R.U. şi au fost analizate împreună cu conducerea insti-

tuţiei, urmând ca sugestiile să se regă-
sească în deciziile viitoare de angajare, 
promovare, motivare, reorganizare de 
personal şi procese informaţionale afe-
rente (comunicare, luarea deciziilor, re-
zolvarea de probleme, flux informaţional 
etc). 

În concordanţă cu ipotezele existente în 
literatura de specialitate, s-a conturat şi 
s-a evidenţiat un profil general al func-
ţionarului public şi al managerului din 
administraţia publică locală sub aspectul 

aptitudinilor şi a trăsăturilor de personalitate pe care trebuie să le deţină pentru a avea 
succes în activitate. Pentru a sublinia încă o dată adevărul surprins în sintagma „omul 
potrivit la locul potrivit“, s-a efectuat un studiu comparativ între managerii eficienţi din 
mediul privat şi cei din administraţia publică. Pe această cale, dacă mai era nevoie, s-a 




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validat teoria potrivit căreia nu orice om este potrivit pentru orice profesie şi nu toţi 
oamenii sunt potriviţi pentru toate meseriile. 

S-a realizat validarea unei baterii de testare şi selecţie de personal pentru funcţionari 
publici, cu putere predictivă în ceea ce priveşte performanţa ulterioară la locul de muncă, 
astfel contribuind la îmbunătăţirea procedurilor prescrise de legislaţia în vigoare.

În completarea Legii nr. 188/1999 şi H.G. nr. 1084/2001 privind evaluarea performan-
ţelor profesionale la funcţionari publici, s-a realizat un instrument de evaluare a efi
cienţei profesionale prin stabilirea criteriilor de eficienţă profesională (din fişa postului 
şi analiza muncii) şi elaborarea unei scale de evaluare al acestora separat pentru două 
categorii de funcţionari publici: de conducere şi de execuţie. 

Datele survenite din studiile întreprinse au constituit „materia primă“ pentru două lucrări 
de diplomă la Catedra de Psihologie a Universităţii Babeş-Bolyai din Cluj Napoca.

Concluziile studiilor derulate au fost prezentate la o serie de manifestări ştiinţifice şi 
publicaţii, după cum urmează:

Participări la conferinţe:

Autor: Szentgyörgyi Zsolt, Titlu: „Structuri şi tipuri de personalitate la managerii din 
administraţia publică şi sectorul privat“, „Conferinţa Naţională de Psihologia Muncii 
şi Organizaţională“ Alexandru Roşca, 2002, Cluj Napoca

Autor: Szentgyörgyi Zsolt, Titlu: „Validarea Bateriei de Teste Psihologice de 
Aptitudini Cognitive la funcţionari publici“, Conferinţa Naţională de Psihologie, 
2005, Călimăneşti

Publicatii în reviste de specialitate

Autor: Szentgyörgyi Zsolt, Titlu: „Structuri şi tipuri de personalitate la managerii din 
administraţia publică şi sectorul privat“ în revista Studii de Psihologie, tomul 3, nr 1, 
pag 5-20, 2002, Târgu Mureş

Autor: Szentgyörgyi Zsolt, Titlu: „Centrul de evaluare: o metodă alternativă de se-
lecţie şi evaluare“ în revista Psihologia Resurselor Umane, vol I. , nr. 2, pag. 63-67, 
2003, Cluj Napoca

Se află în curs de derulare: 

completarea evaluărilor (dincolo de aptitudini şi personalitate) cu stabilirea inte
reselor profesionale ale angajaţilor şi coroborarea acestora cu ruta profesională par-
cursă finalizând demersul prin elaborarea planului de carieră profesională pentru 
fiecare angajat în parte

centralizarea tuturor datelor şi informaţiilor organizaţionale existente despre fiecare 
angajat într-o platformă informatică integrată, astfel asigurând îndeplinirea cerin
ţelor ISO 9001 (capitolul 6), privind managementul informaţiilor despre resursele 
umane

















37

avizarea psihologică periodică a funcţionarilor publici care aplică şi interpretează 
legi, în conformitate cu Normele Generale de Protecţie a Muncii din 2003

evaluarea şi stabilirea culturii organizaţionale existente în Primăria Baia Mare

Activităţi desfăşurate

Activităţile specifice desfăşurate pe parcursul proiectului care au dus la rezultatele sus 
menţionate au fost:

identificarea problemei şi creionarea posibilelor soluţii pentru rezolvarea acesteia

analizarea şi dezbaterea problemei cu factorii care pot contribui la rezolvarea sa: 
departament de resurse umane sau a unui furnizor de servicii specializat

elaborarea metodologiei şi stabilirea instrumentarului de lucru 

aplicarea metodologiei şi a instru-
mentarului: teste, chestionare, 
focus grup, interviuri, analiza do-
cumentelor, observaţie etc

culegerea datelor, prelucrarea, cen-
tralizarea acestora şi elaborarea ra-
portului privind subiectul investi-
gaţiei

diseminarea informaţiilor şi oferire 
de feedback: sedinţe, discuţii păr
ţile implicate

punerea în practică a sugestiilor 
semnalate în raport

diseminarea concluziilor şi împărtăşirea rezultatelor în mediul larg: media, confe
rinţe, publicaţii etc

stabilirea unui set de indicatori de performanţă în ceea ce priveşte succesul imple-
mentării sugestiilor

urmărirea măsurii în care sugestiile au fost implementate cu succes

stabilirea cauzelor care au dus la implementarea cu succes a sugestiilor respectiv au 
cauzat eşecul acestora

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Fiind vorba de un domeniu al relaţiilor interumane, constatarea noastră este că manage-
mentul resurselor umane este/poate deveni un instrument deosebit de util în mâna ma-
nagementului atâta timp cât:


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ea se ghidează după o fundamentare ştiinţifică şi nu doar empirică, 

rezultatele astfel obţinute sunt integrate în deciziile unui sistem de management ge-
neral, 

preocupările privind îmbunătăţirea practicilor MRU sunt continue.

De-a lungul activităţilor întreprinse s-a remarcat (mai ales în primele etape) o reticienţă 
firească a angajaţilor vis a vis de participare. Prin natura sa, orice situaţie test sau exa-
men creează anxietate şi încărcare emoţională. Faptul că nu s-au mai confruntat cu astfel 
de situaţii gen evaluări, teste psihologice, discuţii deschise despre puncte forte şi posi-
bilităţi de dezvoltare, cât şi confundarea „psihologiei organizaţionale“ cu „psihologia 
clinică“ a condus la o oarecare nedumerire. 

Altfel spus raţionalitatea umană cere un răspuns clar şi concis la întrebarea „de ce facem 
acest lucru?“, „la ce ne ajută acest lucru?“, mai ales dacă se confruntă cu o situaţie 
necunoscută până atunci. Deschiderea faţă de evaluările şi intervenţiile psihologice s-a 
realizat o dată cu explicarea riguroasă şi profesionistă a scopului şi a obiectivelor 
acţiunilor întreprinse. 

Este foarte important ca omul, angajatul să înţeleagă şi să simtă că managementul resur-
selor umane nu este un instrument prin care se caută „nod în papură“ pentru a fi dat 
afară de la locul de muncă, etichetat negativ, retrogradat, pedepsit… ci este o ştiinţă care 
funcţionează şi în slujba angajatului. Ea trebuie să constituie un liant între segmentul 
executiv (angajaţi) şi conducere (sistem). De asemenea, dacă efortul depus de angajat 
prin participarea sinceră la astfel de studii nu este urmată de nişte decizii de personal 
logice (promovare, eliminarea factorilor blocanţi, reorganizarea muncii şi a proceselor 
dacă se impune, redistribuirea rolurilor, instruire profesională, preocupare privind dez-
voltarea profesională etc.) motivaţia şi încrederea în astfel de intervenţii se va evapora 
imediat.

Faptul că, luând parte la un proiect de managementul resurselor umane răpeşte din 
timpul de lucru şi te ţine departe de la sarcinile profesionale cotidiene şi aşa aglomerate 
nu înseamnă o povară în plus cu care te încarcă conducerea, ci o preocupare de a face 
lucrurile să funcţioneze mai bine! Principiul „dacă organizaţia funcţionează bine, an-
gajatului îi este bine… şi dacă angajatul funcţionează bine (este competent, mulţumit, 
motivat, ataşat de muncă şi organizaţie) şi organizaţia o duce bine“ trebuie ridicat la 
rang de valoare prin inducerea acestuia între pilonii culturii organizaţionale. 

Aşa cum spune cetăţeanul de rând „statul sunt şi eu, deci statul trebuie să aibă grijă de 
mine“ aşa şi fiecare funcţionar public trebuie să fie mândru că face parte din corpul 
funcţionarilor publici şi lucrează într-o instituţie, care la rându-i, funcţionează şi pentru 
el. Preocuparea privind transformarea managementului personalului în managementul 
resurselor umane este o modalitate de a demonstra acest lucru.




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Instituţia: Instituţia Prefectului Judeţul Bacău
Titlul lucrării: Procedură privind instalarea noilor angajaţi
Autori: Alexandra Albuţ, Elena Grapă

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Iniţiatori: funcţionari publici din cadrul Instituţiei Prefectului Judeţul Bacău

Beneficiari: noii angajaţi ai Instituţiei Prefectului Judeţul Bacău

Problema identificată

Problema: lipsa unui program eficient şi eficace pentru perioada de instalare a noilor 
angajaţi în cadrul instituţiei

Definiţii:

a instala (o persoană) = a pune (oficial) într-o funcţie;

perioada de instalare = perioada pe care un nou angajat o utilizează cu prioritate 
pentru activităţi de acomodare şi cunoaştere a instituţiei şi activităţile pe care aceasta 
le desfăşoară

Multe instituţii publice ignoră perioada de instalare a noilor angajaţi. Astfel, institu
ţiile lasă noii angajaţi să aleagă singuri informaţiile de la ceilalţi angajaţi, ceea ce, de 
cele mai multe ori, determină costuri nejustificate de timp şi bani. Aceasta este una din 
raţiunile pentru care instalarea formală din partea instituţiei este foarte importantă. Un 
program de instalare bine pus la punct are un impact imediat şi trainic asupra noului 
angajat şi îi influenţează pozitiv performanţa la locul de muncă. 

Perioada de instalare este o armă din artileria compartimentului de resurse umane din 
păcate neglijată, în lupta pentru atragerea talentelor. O perioadă de instalare bine plani-
ficată şi implementată este absolut crucială în bătălia de menţinere a personalului în 
cadrul instituţiei. Dat fiind faptul că în administraţia publică s-a constatat o fluctuaţie 
destul de ridicată a personalului, unii funcţionarii publici renunţând la posturile ocupate 
într-un interval de timp destul de scurt de la încadrare, existenţa unei proceduri privind 
instalarea noilor angajaţi poate contribui la stabilitatea funcţiei publice. În acest fel se 
elimină risipa de timp şi bani necesare organizării altor concursuri şi se creează premi-
sele creşterii eficienţei şi eficacităţii activităţilor desfăşurate în cadrul instituţiei de noii 
angajaţi. Perioada de instalare a noilor angajaţi se referă la rezolvarea acestor probleme 
şi asigură o instalare lină a noilor angajaţi astfel încât să ajungă la nivelul optim de 
activitate/independenţă cât de repede posibil. Perioada de instalare a noilor angajaţi re-
prezintă o oportunitate a instituţiilor pentru a canaliza entuziasmul, a încuraja creativi-
tatea şi de a ilustra oportunităţile de dezvoltare a individului. Ca urmare timp, efort, 
resurse şi creativitate trebuie direcţionate către procesul de instalare a noilor angajaţi. 







40

Instituţiile trebuie să privească perioada de instalare într-un context mai larg:

anterior perioadei de instalare, procesul de recrutare priveşte atragerea oamenilor 
cu abilităţi potrivite postului vacant;

programul de instalare în sine priveşte transformarea abilităţilor în performanţă cât 
mai repede cu putinţă;

după perioada de instalare, activitatea şefilor de compartimente priveşte crearea 
posibilităţii noilor angajaţi de a-şi folosi abilităţile şi aptitudinile la locul de 
muncă.

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Scopul: Întocmirea unei proceduri privind instalarea eficientă şi eficace a noilor an
gajaţi

Să presupunem că noii angajaţii au fost recrutaţi şi selectaţi eficace – au competenţele 
şi abilităţile necesare şi probabil şi experienţă. De asemenea presupunem că noii an-
gajaţi au un bagaj de cunoştinţe şi probabil abilitatea de a se adapta şi de a învăţa 
repede. Cu toate acestea tensiuni ascunse includ faptul că noii angajaţi se vor simţi în 
nesiguranţă în noul mediu de lucru. Foarte multe informaţii trebuie să fie absorbite 
într-o perioadă scurtă de timp. Anumite lucruri pot fi omise ori uitate lăsând pe noul 
venit confuz ori exclus ori mai probabil făcând greşeli, astfel procesul de acumulare a 
noilor informaţii este destul de lent. În acest fel timpul lor şi timpul celorlalţi este 
irosit.






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O perioadă de instalare eficace transmite un mesaj noilor angajaţi şi anume că instituţia 
îi sprijină pe angajaţi. Perioada de instalare este un salut de bun venit în „familia insti-
tuţiei“ – reflectă o perioadă de socializare, când noul angajat învaţă nu numai despre 
instituţie, dar şi despre aşteptările şi sistemul de valori pe care instituţia le aşteaptă de la 
acesta. Impresiile pe care instituţia le face în perioada de recrutare şi de instalare a noilor 
angajaţi sunt de cele mai multe ori semnificative. Perioada de instalare reprezintă un 
proces social deosebit de important, cu efecte majore asupra performanţelor în muncă 
ale personalului şi asupra satisfacţiei acestuia.

Este important să nu supraîncărcăm noii angajaţi cu prea multe informaţii din prima zi, 
deoarece aceştia pot uita aspecte importante (nimeni nu poate să îşi amintească totul din 
prima zi). De reţinut este faptul că perioada de instalare a noilor angajaţi necesită timp 
pentru a înregistra succes.

Realizarea unei proceduri de instalare a noilor angajaţi permite compartimentului resurse 
umane să utilizeze procedura de fiecare dată când se fac angajări, iar aceasta va fi actua-
lizată, ori de câte ori este nevoie, când elemente din cadrul procedurii se modifică.

Perioada de instalare a noilor angajaţi poate fi considerată ca fundament în vederea ob-
ţinerii a tot ceea ce este mai bun de la un angajat şi de a-i determina succesul pe termen 
lung în cadrul organizaţiei.

Perioada de instalare a noilor angajaţi trebuie să surprindă:

în primul rând familiarizarea cu noul loc de muncă;

în al doilea rând trebuie să faciliteze acomodarea noului angajat cu grupul de 
muncă;

în al treilea rând trebuie să urmărească crearea unei atmosfere de siguranţă, confi-
denţialitate şi apartenenţă, astfel încât noul angajat să-şi dobândească încrederea în 
propria capacitate de a îndeplini sarcinile postului.

Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiective generale: 

1.	 Scăderea timpului de integrare/acomodare a noilor angajaţi în cadrul instituţiei pre-
fectului (cultură organizatorică, strategii, obiective, misiune, valori, activităţi desfă-
şurate etc.).

2.	 Creşterea eficienţei şi eficacităţi activităţilor desfăşurate de noii angajaţi.

3.	 Îmbunătăţirea stabilităţii funcţiei publice (diminuarea intenţiei noilor angajaţi de a 
renunţa la locul de muncă într-o perioadă foarte scurtă de la momentul angajării).

Obiectivul specific: 

1.	 Îmbunătăţirea managementului de resurse umane din cadrul instituţiei prin întoc
mirea unei proceduri privind instalarea eficientă şi eficace a noilor angajaţi.




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Durata implementării 

Perioada de întocmire a procedurii privind instalarea noilor angajaţi a fost de 2 săptămâni.

Resurse implicate 

Resurse umane: 2 funcţionari publici

Resurse temporale: 2 săptămâni

Resurse financiare: aferente materialelor consumabile (hârtie, toner) 

Resurse materiale: calculator şi imprimantă

Scurtă descriere a bunei practici 

Procedura de instalare a noilor angajaţi realizată în cadrul proiectului a urmărit respec-
tarea următoarelor aspecte:

perioada de instalare este percepută ca un proces şi nu un o simplă activitate;

perioada de instalare nu este văzută ca o zi ori o săptămână ori o lună de instalare, ci 
ca o activitate în desfăşurare cu intensitate în descreştere;

perioada de instalare este o parte componentă a perioadei în care angajatul îşi desfă-
şoară activitatea în cadrul instituţiei, în care relaţiile interumane joacă un rol foarte 
important;

programele de instalare tradiţionale asigură eficacitatea integrării noilor angajaţi, în 
timp ce programele de instalare inovative asigură o fidelizare pe termen lung şi inspiră 
entuziasmul noilor angajaţi, aceştia venind cu noi idei şi creativitate din prima zi;

perioada de instalare este prima şansă a angajatorului să arate interes pentru dezvol-
tarea carierei noului angajat;

este necesar ca noului venit să i se ofere atât timp pentru relaxare cât şi posibilitatea 
desfăşurării unor activităţi concrete, astfel încât noul angajat să aibă sentimentul că 
a realizat şi contribuit efectiv la activităţile instituţiei. Ideal este ca noul angajat să 
plece acasă la sfârşitul primei zile de muncă şi să simtă că a contribuit personal la 
activităţile realizate de instituţie.

Perioada de instalare a noilor angajaţi are două componente esenţiale:

Perioada anterioară angajării propriu-zise;

Perioada după data de angajare:

–	 prima zi;

–	 perioada de instalare propriu-zisă (două săptămâni);

–	 perioadă de verificare a informaţiilor oferite şi de clarificare a unor aspecte deo-
sebite (după o lună de la încheierea perioadei de instalare) – o zi.


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Informaţii esenţiale pe care noii angajaţi trebuie să le primească:

geografia locului de muncă (unde sunt lucrurile), atribuţiile sale, condiţiile de anga-
jare, activităţile specifice postului, procedurile aferente activităţilor şi oportunitatea 
de a socializa cu colegii;

politicile şi standardele instituţiei, procedurile relevante etc. 

aspecte legate de protecţia şi securitatea muncii, codul de disciplină, aspecte legate 
de drepturile salariale. 

Pentru facilitarea implementării perioadei de instalare s-a alcătuit în cadrul procedurii 
de instalare a noilor angajaţi un pachet de instalare care cuprinde:

lista de verificare a compartimentului de resurse umane;

lista de verificare aferentă perioadei de instalare a noului angajat;

lista de recapitulare a perioadei de instalare;

ghidul angajatului.

De subliniat că un element de şoc cultural este inevitabil pentru noul angajat. Noii an-
gajaţi sunt, pe bună dreptate, puţin derutaţi, şi adesea găsesc noua terminologie şi cul
tură a organizaţiei greu de descifrat. În primul rând şi cel mai important, un program de 
instalare trebuie să asigure noului angajat înţelegerea termenilor de referinţă pe care îi 
va auzi zi de zi.

Perioada de instalare trebuie să încurajeze 
şi să asigure noul angajat că abilităţile sale 
şi potenţialul său sunt necesare instituţiei. 
Perioada de instalare trebuie să fie vie şi 
energizantă, dar în acelaşi timp să nu ge-
nereze aşteptări nerealiste prin a fi cu mult 
mai interesantă decât atribuţiile postului 
în sine: trebuie evitat astfel şocul realităţii, 
şocul cultural fiind suficient!

Perioada de instalare poate fi aplicată nu 
doar noilor angajaţi, ci şi personalului care 
se reîntoarce la serviciu după o perioadă 
îndelungată de concediu (ex. concediu de 
creştere a copilului, concedii medicale sau 
concedii fără plată de lungă durată).

Responsabilitatea pentru perioada de in
stalare revine compartimentului de resurse 
umane şi conducătorului departamentului 
în care îşi va desfăşura activitatea noul 
angajat.


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Rezultate 

1.	 Conştientizarea atât a conducerii cât şi a angajaţilor din cadrul Compartimentului 
Resurse Umane de importanţa unei perioade de instalare eficace şi eficiente pentru 
noii angajaţi.

2.	 Aprobarea de către conducerea instituţiei a procedurii privind instalarea noilor an
gajaţi.

3.	 O bună integrare a noilor angajaţi în cadrul echipei instituţiei, datorată aplicării pro-
cedurii de instalare a noilor angajaţi. 

Activităţi desfăşurate 

1.	 Colectarea informaţiilor teoretice şi practice cu privire la aspecte legate de perioada 
de instalare (inclusiv identificarea de bune practici).

2.	 Identificarea informaţiilor care vor fi cuprinse în programul de instalare a noilor 
angajaţi, respectiv în pachetul de instalare.

3.	 Redactare propriu-zisă a procedurii.

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Singura barieră identificată şi depăşită a fost cu privire la identificarea informaţiilor teo
retice şi practice referitoare la instalarea noilor angajaţi – au fost identificate puţine 
surse de informare dar din fericire cele identificate au un conţinut foarte bun.
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Instituţia: Consiliul Judeţean Dolj
Titlul lucrării: Optimizarea calificării profesionale a funcţionarilor publici în con-
textul exigenţelor impuse de procesul de integrare europeană
Autori: Ileana Măjină

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Iniţiator: Consiliul Judeţean Dolj

Beneficiari: Consiliul Judeţean Dolj, Prefectura Judeţului Dolj

Parteneri: Prefectura Judeţului Dolj, SC CORIDOR CONSULTING SRL

Problema identificată

În contextul aderării la Uniunea Europeană, Consiliului Judeţean Dolj şi Prefecturii 
Dolj le-au revenit prerogative importante, acestea fiind, în acelaşi timp, eligibile pentru 
accesarea majorităţii fondurilor nerambursabile oferite de Uniunea Europeană.

Pentru a asigura accesul maxim la fondurile nerambursabile, în cadrul acestor instituţii 
s-au creat nuclee de funcţionari publici capabili să facă faţă cerinţelor şi exigenţelor 
impuse de realizarea şi implementarea unor astfel de proiecte. Însă complexitatea 
deosebită a acestor activităţi, precum şi necesităţile din ce în ce mai acute ale judeţului 
Dolj legate de lipsa fondurilor bugetare, a făcut absolut necesară instruirea în acest 
domeniu a unui număr cât mai mare de funcţionari cu diverse pregătiri şi orientări 
profesionale. 

Întrucât instituţiile mai sus-menţionate şi-au dovedit o capacitate de a absorbi o parte 
relativ medie din fondurile oferite s-a preconizat că în viitorul apropiat forţa de muncă 
angrenată în acest tip de activităţi se va dovedi insuficientă, cu atât mai mult cu cât 
etapa următoare presupunea şi procesul de implementare a proiectelor deja câştigate, 
adică dovedirea capacităţii de a utiliza fondurile primite.

În altă ordine de idei, atât Consiliul Judeţean Dolj, cât şi Instituţia Prefectului Judeţul 
Dolj, fiind implicate în procesul de derulare a unor programe cu finanţare externă, s-a 
constatat lipsa acută de cunoştinţe în redactarea cererilor de finanţare de către potenţialii 
beneficiari, respectiv mediul de afaceri şi consiliile locale comunale.

Având în vedere atribuţiile specifice ce revin direcţiilor de specialitate din cadrul celor 
două instituţii, era evidentă necesitatea instruirii temeinice a funcţionarilor abilităţi 
pentru a putea asigura consilierea potenţialilor aplicanţi (consilii locale, servicii descen-
tralizate, ONG-uri, agenţi economici şi alte entităţi eligibile) cu scopul declarat de spri-
jinire a dezvoltării de ansamblu a judeţului nostru.



46

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Scopul acestui proiect a fost reprezentat de creşterea calităţii instruirii profesionale a 
funcţionarilor publici angajaţi în cadrul administraţiei judeţene Dolj, în contextul exi-
genţelor ce decurgeau din îndeplinirea graduală a criteriilor liminare impuse de procesul 
de aderare la Uniunea Europeană şi al situaţiei economice locale generate de restructu-
rarea industrială. 

Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiectivul general: dezvoltarea potenţialului uman, economic şi social al judeţului 
Dolj prin creşterea capacităţii de atragere şi gestionare a surselor de finanţare neram
bursabilă, în contextul procesului de aderare a României la Uniunea Europeană, ca o 
măsură de reducere a impactului negativ al restructurării industriale asupra situaţiei 
economice şi sociale a judeţului Dolj.

Obiective specifice: 

Calificarea şi recalificarea funcţionarilor publici

Îmbunătăţirea calităţii instruirii profesionale continue

Îmbunătăţirea performanţelor profesionale ale funcţionarilor publici

Formarea unor echipe de profesionişti

Instruirea superioară a funcţionarilor publici

Crearea de noi locuri de muncă în judeţul Dolj

Utilizarea optimă a resurselor umane existente

Mărirea capacităţii de absorbţie a fondurilor nerambursabile la nivelul judeţului 
Dolj

Mărirea gradului de compatibilitate a administraţiei publice judeţene cu administra-
ţiile din ţările comunitare

Crearea premiselor de realizare a obiectivului implementării societăţii informa
ţionale

Durata implementării 

01.12.2002 – 30.09.2003

Resurse implicate 

Proiectul a presupus utilizarea unor resurse financiare în valoare de 50 637 Euro, dintre 
care 30 382 Euro reprezintă valoarea finanţării nerambursabile obţinută prin Pro
gramul Phare 2000 Coeziune Economică şi Socială, Dezvoltarea Resurselor Umane în 


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contextul restructurării industriale, restul de 20 255 Euro reprezentând contribuţia 
Consiliului Judeţean Dolj.

Din punct de vedere al resurselor umane implicate, proiectul a presupus o echipă de 
proiect formată dintr-un manager de proiect, manager financiar-economic, manager 
tehnic şi un manager de instruire. Membrii acestei echipe au fost selectaţi luându-se în 
considerare abilităţile şi capacităţile lor, pregătirea lor profesională, experienţa similară, 
disponibilitatea de implicare în implementarea cu succes a proiectului. Atribuţiile şi res-
ponsabilităţile fiecărui membru al echipei de proiect au fost clar stabilite şi delimitate.

Iniţiatorul proiectului, Consiliul Judeţean Dolj, a asigurat baza logistică necesară pentru 
buna desfăşurare a acestui proiect. Astfel, au fost puse la dispoziţie săli care au fost 
amenajate în vederea desfăşurării cursurilor, care au fost dotate ulterior cu echipamen-
tele achiziţionate prin acest proiect, asigurându-se astfel condiţiile optime pentru deru-
larea proiectului, la un raport optim cost/beneficiu. 

Scurtă descriere a bunei practici 

Acest proiect a constituit o investiţie profitabilă în potenţialul uman existent la nivelul 
administraţiei judeţene, investiţie 
ce a generat, la rândul ei, atragerea 
de resurse financiare.

Pe de o parte, rezultatele pozitive 
ale proiectului din punctul de 
vedere  al îmbunătăţirii statutului 
funcţionarilor publici instruiţi prin 
acest proiect, în termeni de stabi
litate la locul de muncă şi dobân-
direa capacităţii tehnice şi mana-
geriale, au reprezentat o motivaţie 
pentru alte eşaloane de funcţionari 
publici din cadrul administraţiei ju-

deţene, fapt ce a determinat extinderea procesului de dezvoltare a resurselor umane şi la 
alţi funcţionari din cadrul Consiliului Judeţean Dolj şi Instituţiei Prefectului Judeţul 
Dolj şi căutarea de soluţii viabile de finanţare a acestor procese de instruire.

Abilităţile şi capacităţile dobândite prin activităţile de instruire din cadrul acestui pro-
iect au fost folosite de către cei 60 de funcţionari publici la întocmirea de cereri de fi-
nanţare pentru proiecte în cadrul altor programe care s-au adresat dezvoltării resur
selor umane, accesându-se astfel fonduri nerambursabile pentru finanţarea proiectelor 
ce vizează îmbunătăţirea calificării profesionale.

Proiectul s-a constituit într-un proiect pilot, servind drept model altor instituţii ale admi-
nistraţiei publice locale din judeţul Dolj şi din regiunea de dezvoltare Sud-Vest Oltenia, 
având, în acest sens, efecte multiplicatoare.
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Efectele concrete ale implementării acestui proiect au fost evidenţiate prin activităţile 
desfăşurate în cadrul instituţiilor administraţiei publice şi anume prin atragerea de fon-
duri nerambursabile pentru finanţarea unor obiective strategice la nivel judeţean 
care să rezolve o parte din constrângerile identificate în regiune.

De asemenea, continuarea acestui proiect s-a concretizat şi prin activităţi de perfecţio-
nare permanentă a potenţialului uman, conştientizarea beneficiarilor de importanţa 
instruirii continue care poate atrage, pe lângă creşterea valorii individuale, în primul 
rând, şi rezultate economice concretizate în dezvoltarea judeţului şi creşterea standar
dului de viaţă al comunităţii.

Creşterea calităţii resurselor umane din cadrul administraţiei publice, precum şi creş
terea nivelului de informatizare a acestor instituţii sunt extrem de relevante pentru spri-
jinirea procesului de implementare a unei politici de dezvoltare regionale integrate.

Implementarea cu succes a proiectului s-a constituit într-un exemplu de performanţă şi 
un argument puternic în favoarea investirii în potenţialul uman ce conferă valoare 
adăugată şi o justificare în plus pentru susţinerea politicii de dezvoltare a resurselor 
umane.

Rezultate 

În cadrul proiectului a fost instruit un număr de 60 de funcţionari publici din cadrul 
Consiliului Judeţean Dolj şi Instituţiei Prefectului Judeţul Dolj, instruirea realizându-se 
după standardele Uniunii Europene.

Activitatea de instruire pentru management de proiect şi 
operare PC a oferit noi provocări profesionale, ceea ce a 
contribuit la creşterea stabilităţii în funcţie a forţei de 
muncă din domeniul administraţiei publice şi la creşterea 
flexibilităţii în gândire şi în abordarea problematicii profe-
sionale, sporind gradul de adaptabilitate al funcţionarilor 
publici la schimbările politice, economice şi sociale.

Funcţionarii publici, actori direcţi implicaţi în procesul de 
reformă a administraţiei publice locale, au dobândit în 
timpul procesului de instruire cunoştinţe care le-au permis 
perceperea şi familiarizarea cu aquis-ul comunitar, adap
tarea rapidă la noile cerinţe ale dezvoltării contemporane, 
ale ştiinţei şi tehnicii de specialitate, creşterea nivelului de 
cultură şi de acces la informaţii, precum şi lărgirea perspectivei individuale şi crearea unui 
confort intelectual.

În ceea ce priveşte instruirea privind operarea pe calculator, activitatea a permis dobân-
direa de capacităţi tehnice superioare, la nivel intermediar şi avansat, fapt ce a condus la 
eficientizarea activităţii depuse, nu numai în ceea ce priveşte managementul de proiect, 
ci şi în cadrul activităţii lor profesionale obişnuite.
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În urma instruirii în managementul proiectelor, membrii grupului ţintă au dobândit ap-
titudinile necesare pentru întocmirea unei cereri de finanţare, elaborarea unui proiect, 
întocmirea matricei logice a proiectului, construcţia bugetului unui proiect, planificarea 
activităţilor şi resurselor în cadrul unui proiect, managementul şi evaluarea proiectului, 
durabilitatea acestuia.

Prin implementarea acestui proiect funcţionarii publici şi-au îmbunătăţit capacităţile 
manageriale în domeniul managementului general de proiect şi al managementului 
tehnic şi financiar. Grupul ţintă şi-a dezvoltat capacitatea de gestionare a fondurilor 
accesate în concordanţă cu procedurile şi normele europene, ceea ce se încadrează în 
tendinţa de aliniere a administraţiei publice româneşti cu instituţiile similare europene.

În urma procesului de instruire s-a observat capacitatea persoanelor instruite de a ges
tiona în mod eficient patru categorii principale de resurse: timpul, resursele umane, re-
sursele financiare şi resursele materiale.

Unul dintre rezultatele majore ale acestui proiect a constat în creşterea capacităţilor 
tehnice şi manageriale ale grupului ţintă cu impact major asupra statutului acestor func-
ţionari, rezultat ce a constituit un model de bună practică pentru alte instituţii publice.

Activităţi desfăşurate 

Activitatea de instruire a presupus două tipuri de activi-
tăţi de instruire şi anume managementul proiectelor cu 
finanţare externă şi operare calculator stadiu interme-
diar/avansat, prima activitate constituindu-se într-o prio
ritate absolută a politicii de resurse umane a Consiliului 
Judeţean Dolj, cea de-a doua activitate fiind comple-
mentară primei activităţi, fiind bine cunoscut faptul că, 
pe de o parte, cererile de finanţare eligibile, bugetele 
proiectelor şi matricea cadru logic trebuie redactate pe 
calculator, ceea ce presupune abilităţi superioare de 
operare în diverse programe, iar pe de altă parte, mode-
lele în format electronic ale acestora, cât şi alte infor
maţii relevante pot fi accesate pe paginile web ale mi-
nisterelor de resort sau pe cele ale instituţiilor europene, 
ceea ce impune un bun control al aplicaţiilor Internet şi al motoarelor de căutare.

Dotarea cu echipament electronic

Amenajarea spaţiilor de curs

Evaluarea proiectului, etapă în care au fost discutate şi analizate proiectele şi aplica-
ţiile elaborate de către cursanţi în cadrul unei reuniuni la care au participat toate 
grupele care au beneficiat de instruire, cărora li s-au comunicat punctajele obţinute 
şi au fost felicitaţi cei care au obţinut rezultate meritorii. Tot în această etapă au fost 
clarificate noţiunile neasimilate corect, identificate de către traineri ca urmare a 
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evaluării testelor finale. Pentru această etapă au fost elaborate teste finale care au 
acoperit întreaga problematică studiată care s-au constituit atât în exerciţii recapitu-
lative, cât şi în instrumente de evaluare. Tot în această etapă a avut loc o evaluare a 
procesului de instruire din două perspective: a cursanţilor, care au completat formu-
lare de feed-back, cât şi din perspectiva lectorilor. 

De asemenea, au fost evaluate într-o sesiune deschisă şi celelalte activităţi ale proiec-
tului, de achiziţionare de echipamente şi amenajări săli de curs cu privire la modul în 
care acestea s-au derulat, care a fost impactul acestor activităţi asupra întregului pro-
iect şi cât de eficiente s-au demonstrat a fi pentru buna implementare a proiectului.

Diseminarea rezultatelor proiectului

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Activitatea de obţinere şi utilizare a instrumentelor financiare internaţionale a presupus 
şi presupune aspecte pe cât de complexe, pe atât de esenţiale. Începând cu activitatea de 
informare a celor implicaţi, culegerea tuturor datelor oferite de forurile autorizate, a fost 
identificată nevoia primordială de informatizare şi acces la cele mai diverse baze de date 
şi categorii de tehnică de calcul.

O activitate de instruire în operarea calculatorului care să se găsească în strânsă inter
dependenţă cu activitatea de însuşire a cunoştinţelor despre managementul de proiect 
impune accesul permanent la reţeaua Internet. Erau binecunoscute dificultăţile întâm
pinate ca urmare a slabei pregătiri a personalului în operarea tehnologiilor moderne, 
în special a tehnicii informatice. Cauza principală o reprezenta chiar nivelul scăzut de 
dotare cu echipamente electronice, fapt care reducea accesul la instruire în interiorul 
instituţiilor şi care forţa resursele umane din Consiliul Judeţean şi Instituţia Prefectului 
să rămână ancorate în vechile şi ineficientele proceduri de lucru. 

Necesitatea atragerii unor fonduri suplimentare a apărut şi apare drept fundamentală în 
condiţiile actuale când se remarcă o tendinţă de reducere a sumelor alocate administra
ţiilor publice pentru realizarea unor obiective de anvergură judeţeană. De aceea, s-a impus 
şi se impune în continuare ca necesare mobilizarea şi folosirea cu maximă eficienţă a tu-
turor resurselor disponibile, în special resursele umane, pentru compensarea acestor lip-
suri. Formarea unor echipe de profesionişti în vederea atragerii şi utilizării asistenţei 
tehnice şi financiare externe pentru judeţul nostru este deci soluţia cea mai indicată.

Odată instruiţi, membrii grupului vor putea exploata la maxim posibilităţile de finanţare 
externă şi, datorită caracterului actual al problematicii, vor putea să desfăşoare o activi-
tate susţinută de aplicare în practică a cunoştinţelor teoretice asimilate. Aceasta înseamnă 
că vor putea identifica permanent noi provocări profesionale, îşi vor diversifica activi
tatea depusă şi vor deveni conştienţi de importanţa acţiunilor lor, dar, mai ales, de faptul 
că o perfecţionare continuă la locul de muncă este imperios necesară. Toate acestea vor 
contribui la stabilizarea forţei de muncă în domeniul public şi vor determina creşterea 
susţinută a calităţii resurselor umane din instituţiile administraţiei publice judeţene.




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PILONUL 2.  Implementarea managementului calităţii în administraţia publică

Managementul calităţii a cunoscut o evoluţie considerabilă, de la simpla inspecţie a 
produselor la o viziune complet diferită a strategiei organizaţionale. Creşterea calităţii 
în sectorul de afaceri a fost urmată de o dezvoltare asemănătoare în administraţia pu
blică. Asemenea curente au loc atât în multe ţări europene, cât şi în SUA sau Canada.

Recent, îmbunătăţirea calităţii în serviciul public a devenit o temă majoră pentru 
programul reformei sectorului public din Europa de Est.

Sectorul administraţiei publice oferă un numar de instrumente de calitate. Acestea in-
clud certificarea ISO 9000 şi certificarea terţilor, modele de excelenţă a calităţii, Fundaţia 
Europeană pentru Managementul Calităţii (FEMC/EFQM) şi Cadrul Comun de Evaluare 
(CAF), un cadru comun de calitate adoptat în UE etc. Indiferent de modelul de manage-
ment al calităţii ales, calitatea serviciului public rămâne o problemă cheie pentru pro-
gramul de modernizare publică.

România a plasat modernizarea sectorului public şi calitatea sporită a serviciului public 
pe lista de priorităţi a programului de reformă. Managementul calităţii oferă soluţii 
pentru problemele de ineficienţă şi calitate scăzută a serviciilor publice. Mai mult 
decât atât, experienţa internaţională dovedeşte faptul că managementul calităţii repre-
zintă o unealtă puternică de întărire a capacităţii în sectorul public.

România face primii mici paşi către implementarea managementului calităţii şi, în acest 
scop, se poate folosi de experienţa altor ţări.

Aplicaţiile câştigătoare şi cele de pe lista lungă

Locul I, 86 puncte: Consiliul Judeţean Dolj – „Laborator Mobil pentru Primirea, 
Verificarea, Prelucrarea şi Eliberarea Actelor de Identitate“

Locul II, 80 puncte: Instituţia Prefectului Judeţul Bihor – „Îmbunătăţirea Comu
nicării Interinstituţionale pentru IP Bihor şi Autorităţile Publice Locale din Judeţ“

Locul III, 77 puncte: Instituţia Prefectului Judeţul Hunedoara – „Implementarea şi 
Menţinerea Sistemului de Management al Calităţii“

Menţiune, 67 puncte: Consiliul Judeţean Teleorman – „Implementarea Sistemului 
de Management al Calităţii respectiv al Procesului de certificare a Calităţii Servi
ciilor ISO 9001 pentru serviciile către cetăţeni“

Menţiune, 64 puncte: Instituţia Prefectului Judeţul Bacău – „Instrument de lucru 
pentru Implementarea Sistemului de Control Managerial – Program de Dezvoltare a 
Sistemului de Control Managerial“

Consiliul Judeţean Dolj – „Doljul – un judeţ euroinformat“
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Instituţia: Consiliul Judeţean Dolj
Titlul lucrării: Laborator Mobil pentru Primirea, Verificarea, Prelucrarea şi 
Eliberarea Actelor de Identitate
Autori: Ileana Măjină

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Iniţiator: Consiliul Judeţean Dolj

Problema identificată

Pentru a asigura descentralizarea serviciilor publice la nivelul fiecărei unităţi adminis-
trativ – teritoriale, art. 25 din Ordonanţa Guvernului nr. 84/2001 prevede înfiinţarea 
eşalonată de servicii publice comunitare locale de evidenţa persoanelor în toate locali-
tăţile în care acestea nu există.

Ulterior intrării în vigoare a actului normativ de referinţă, numărul serviciilor publice 
comunitare locale de evidenţă a persoanelor de pe raza judeţului Dolj a crescut de la 
nouă la treisprezece, rezultând o medie de 8,53 localităţi arondate fiecărei instituţii. 
Acest număr este, în continuare, insuficient pentru locuitorii celor 111 localităţi din 
judeţul Dolj, care în multe cazuri, sunt nevoiţi să se deplaseze pe distanţe ce pot depăşi 
50 kilometri pentru a se prezenta la ghişeele serviciilor publice comunitare locale de 
evidenţă a persoanelor. La aceasta se adaugă lipsa posibilităţilor materiale, precum şi 
lipsa unei infrastructuri adecvate de transport persoane în mediul rural, ceea ce de-
termină un grad scăzut de accesibilitate la serviciile privind primirea cererilor şi elibe-
rarea actelor de identitate.

În acelaşi timp, în cazul celor treisprezece Servicii Publice Comunitare de Evidenţă a 
Persoanelor ce funcţionează la nivelul judeţului Dolj, nici una din aceste instituţii nu are 
încheiate protocoale de colaborare cu autorităţile publice din localităţile pe care le au 
arondate, prin care să se stabilească modul de soluţionare a cererilor persoanelor nede-
plasabile.

O altă problemă identificată în judeţul Dolj este cea a situaţiei demografice actuale, care 
evidenţiază un fenomen îngrijorător de îmbătrânire a populaţiei şi o perspectivă de 
accentuare a ponderii persoanelor vârstnice în totalul populaţiei.

În acelaşi timp, din totalul persoanelor cu handicap înregistrate la nivelul judeţului Dolj 
81,10% au atribuite gradele de handicap grav şi accentuat.

Acest fapt, coroborat cu distanţele mari ce trebuie parcurse de persoanele din mediul 
rural pentru a obţine noi acte de identitate, determină un acces scăzut la serviciile pu-
blice privind evidenţa persoanelor.

Acest lucru face imposibilă punerea în legalitate a acestora cu acte de identitate, fără o 
intervenţie a autorităţilor şi instituţiilor publice locale care furnizează serviciile de 
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specialitate, care să asigure deplasarea unei echipe mobile la domiciliul sau la reşedinţa 
persoanelor cu handicap sever, pentru preluarea cererii de eliberare a actului de identi-
tate, a fotografiei persoanei şi a celorlalte documente necesare eliberării unei noi cărţi 
de identitate sau unei noi cărţi de identitate provizorii.

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Scopul: Creşterea calităţii serviciilor publice de evidenţă a persoanelor din judeţul Dolj, 
prin facilitarea accesului la aceste servicii pentru persoanele aflate în imposibilitatea de 
a se deplasa la sediile acestora în vederea obţinerii actelor de identitate, precum şi pentru 
persoanele care au domiciliul în localităţi nou înfiinţate şi care necesită eliberarea de noi 
acte de identitate.

Proiectul prezintă relevanţă pentru obiectivul general al programului de continuare a 
implementării reformei administraţiei publice în domeniul descentralizării şi decon
centrării, în general şi a serviciilor publice, în particular, deoarece reforma administra
ţiei publice include şi Serviciile Publice Comunitare Judeţene de Evidenţă a Persoanelor 

organizate la nivelul fiecărui judeţ al 
României, precum şi Serviciile Publice Co
munitare Locale de Evidenţă a Persoanelor 
organizate la nivelul unităţilor administrativ 
teritoriale.

De asemenea, prin creşterea accesibilităţii 
populaţiei la serviciile publice de evidenţă a 
persoanelor, datorită achiziţionării laborato-
rului mobil pentru primirea, verificarea şi 
eliberarea actelor de identitate, proiectul se 
adresează obiectivului specific al compo-
nentei programului de dezvoltare a capaci
tăţii autorităţilor locale pentru gestionarea 
mai eficientă a serviciilor publice descentra-
lizate prin continuarea procesului de moder-
nizare.

Proiectul se adresează priorităţii 2 a compo-
nentei programului, deoarece prin activită
ţile propuse urmăreşte introducerea de in-
strumente, proceduri şi mecanisme care să 
conducă la îmbunătăţirea managementului 

serviciilor publice de evidenţă a persoanelor, facilitând accesul la aceste servicii pentru 
persoanele nedeplasabile, vârstnice, instituţionalizate, cu domiciliul în localităţi izolate 
sau aflate la distanţe mari faţă de Serviciile Publice Comunitare de Evidenţă a Persoa
nelor din judeţul Dolj, precum şi persoanele cu domiciliul în localităţi nou înfiinţate, 
care necesită eliberarea de acte de identitate.
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Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiectiv general: Continuarea implementării reformei administraţiei publice în dome-
niul serviciilor publice prin introducerea unor instrumente, proceduri şi mecanisme în 
vederea eficientizării activităţii la nivelul serviciilor publice de evidenţă a persoanei din 
judeţul Dolj.

Obiective specifice:

Dezvoltarea capacităţii autorităţilor locale, pentru gestionarea mai eficientă a servi-
ciilor publice descentralizate prin continuarea procesului de modernizare;

Creşterea capacităţii autorităţilor administraţiei publice locale de a asigura calitatea 
şi performanţa serviciilor publice de evidenţă a persoanelor;

Facilitarea accesului tuturor categoriilor de persoane la serviciile publice de evidenţă 
a persoanelor;

Facilitarea accesului tuturor categoriilor de persoane la servicii de asistenţă socială, 
contracte de muncă, mobilitate în afara graniţelor;

Asigurarea corectitudinii datelor, din Registrul Judeţean de Evidenţă a Persoanelor.

Durata implementării

19.01.2008 – 18.01.2009

Resurse implicate 

Proiectul a presupus utilizarea unor resurse financiare în valoare de 63.400 EURO, din 
care 57.600 EURO finanţare nerambursabilă obţinută în cadrul Programului PHARE 
2006 – Fondul de modernizare pentru dezvoltarea administraţiei la nivel local.

Echipa propusă pentru implementarea proiectului se compune din 2 reprezentanţi din 
partea Consiliului Judeţean Dolj şi 2 reprezentanţi din partea Direcţiei Publice Comu
nitare Judeţene de Evidenţă a Persoanelor Dolj, astfel:

Managerul de proiect – responsabil din partea Consiliului Judeţean;

Asistent manager proiect – responsabil din partea Direcţiei Publice Comunitare de 
Evidenţă a Persoanelor Dolj;

Manager financiar – responsabil din partea Consiliului Judeţean;

Manager evidenţa persoanelor – responsabil din partea Direcţiei Publice Comunitare 
de Evidenţă a Persoanelor Dolj.

Persoanele propuse pentru echipa de implementare, din cadrul Consiliului Judeţean 
Dolj, au experienţă în implementarea proiectelor cu finanţare nerambursabilă şi sunt 
familiarizate atât cu procedurile de contractare pentru proiectele în cadrul programelor 


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Phare, cât şi cu procedurile de contractare prevăzute de legislaţia românească în do
meniu. Persoanele propuse în echipa de implementare din partea Direcţiei Publice 
Comunitare de Evidenţă a Persoanelor Dolj au experienţă în managementul activităţilor 
specifice de evidenţă a persoanelor, precum şi privind procedurile de contractare prevă-
zute de legislaţia românească în domeniu.

Membrii echipei de implementare vor fi sprijiniţi în derularea proiectului de către toate 
direcţiile de specialitate ale Consiliului Judeţean Dolj, precum şi de ceilalţi funcţionari 
ai Direcţiei Publice Comunitare de Evidenţă a Persoanelor Dolj.

Echipamentele, obiectele de inventar şi mijloacele fixe aflate în proprietatea Consiliului 
Judeţean au fost puse, pe măsura necesităţii, la dispoziţia proiectului, pentru implemen-

tarea cu succes a acestuia. 

De asemenea, Consiliul Judeţean 
Dolj dispune de o sală de consiliu 
dotată cu aer condiţionat, aparatură 
de amplificare sonoră, retropro
iector, videoproiector şi ecrane de 
proiecţie, flipchart, precum şi de o 
modernă sală de conferinţe amena-
jată la Vila Jianu, dotată cu utilită
ţile necesare desfăşurării la stan
darde  europene a unor întâlniri de 
lucru, ce au fost puse la dispoziţia 
proiectului în vederea bunei deru-
lări a acestuia, în mod gratuit, fără a 

fi nevoie de alocarea de costuri suplimentare în bugetul proiectului. 

Scurtă descriere a bunei practici

Proiectul urmăreşte introducerea de instrumente, proceduri şi mecanisme care să facili-
teze accesul la serviciile publice de evidenţa persoanelor, pentru persoanele nedeplasa-
bile, vârstnice, instituţionalizate, cu domiciliul în localităţi izolate sau aflate la distanţe 
mari faţă de Serviciile Publice Comunitare de Evidenţă a Persoanelor din judeţul Dolj, 
precum şi persoanelor cu domiciliul în localităţi nou înfiinţate.

Realizarea proiectului duce la creşterea capacităţii funcţionarilor publici cu atribuţii 
în domeniul evidenţei persoanelor de a oferi servicii publice de calitate, în special 
unor grupuri de persoane dezavantajate din punctul de vedere al accesului la servicii 
publice.

Prin deplasările organizate cu laboratorul mobil la domiciliul sau reşedinţa persoa
nelor vizate, sau la sediul instituţiilor de asistenţă socială, funcţionarii cu atribuţii pe 
linie de evidenţă a persoanelor vor lua contact cu problematica diversă a procesării ce-
rerilor de eliberare a actelor de identitate.
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Capacităţile manageriale ale funcţionarilor vor fi îmbunătăţite prin implementarea pre-
zentului proiect, în domenii ce privesc:

actualizarea Registrului Judeţean de Evidenţă a Persoanelor;

coordonarea şi controlul metodologic asupra activităţii serviciilor publice comuni
tare locale de evidenţă a persoanelor de pe raza judeţului Dolj;

coordonarea modului de întocmire şi gestionare a listelor electorale permanente.

Capacităţile tehnice vor fi îmbunătăţite semnificativ asigurând posibilitatea deplasării în 
teritoriu, la solicitări individuale ale cetăţenilor sau la solicitarea autorităţilor şi institu-
ţiilor publice privind punerea în legalitate cu acte de identitate.

Rezultate 

Rezultatele concrete ale activităţilor acestui proiect se cuantifică după cum urmează:

1 autovehicul dotat cu mobilierul şi echipamentele corespunzătoare;

4 birouri rabatabile;

4 laptop-uri;

2 surse de curent alternativ;

1 cameră foto digitală;

10 funcţionari publici instruiţi;

1 suport de curs;

5750 acte de identitate eliberate.

Activităţi desfăşurate 

Prin activităţile prevăzute acest proiect determină creşterea profesionalismului funcţio-
narilor publici din domeniul evidenţei persoanelor, cumulativ cu asigurarea condiţiilor 
tehnice şi funcţionale necesare furnizării unor servicii publice de înaltă calitate.

Activităţile principale desfăşurate:

Activităţi pregătitoare: achiziţionarea unui autovehicul pentru transport persoane cu 
capacitate de 12-15 locuri, modificarea spaţiului interior şi dotarea lui cu 4 birouri 
rabatabile, 4 laptop-uri pentru verificarea şi procesarea cererilor de eliberare a ac
telor de identitate, 2 surse de curent alternativ şi cameră fotografică digitală pentru 
preluarea imaginilor solicitanţilor, achiziţionarea serviciilor de audit, asigurarea vi-
zibilităţii proiectului;

Instruire specifică pe linia primirii cererilor pentru eliberarea actelor de identitate, 
verificarea documentelor prezentate şi eliberarea actelor de identitate;


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Deplasări pe raza judeţului Dolj, pentru primirea de cereri şi pentru eliberarea ac
telor de identitate;

Asigurarea vizibilităţii proiectului;

Evaluarea proiectului şi diseminarea rezultatelor.

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Prin implementarea acestui proiect, funcţionarii publici din cadrul Direcţiei Publice 
Comunitare de Evidenţă a Persoanelor Dolj cu atribuţii în domeniul verificării şi elibe-
rării actelor de identitate au beneficiat atât de instrumente, proceduri şi mecanisme 
moderne, cât şi de o instruire corespunzătoare, care să conducă la îmbunătăţirea mana-
gementului acestor servicii şi a activităţilor pe care aceştia le desfăşoară.

Prin organizarea activităţii de instruire s-a urmărit asigurarea cunoaşterii de către parti-
cipanţi a noţiunilor legislative şi a metodologiei de lucru privind activităţile de evidenţa 
persoanelor, aprobate prin Metodologia nr. 1375/2006, precum şi a numeroaselor regle-
mentări specifice precizate în circularele Inspectoratului Naţional pentru Evidenţa 
Persoanelor.

Prin organizarea de deplasări cu laboratorul mobil la domiciliul sau reşedinţa persoa
nelor vizate sau la sediul instituţiilor de asistenţă socială, aceşti funcţionari au luat con-
tact cu problematica diversă a procesării cererilor de eliberare a actelor de identitate şi 
vor participa activ la iniţiative complexe, cum sunt: 

punerea în legalitate cu acte de 
identitate a persoanelor majore, 
care nu sunt înregistrate în evidenţa 
populaţiei;

stabilirea identităţii persoanelor ale 
căror acte de identitate au fost dis-
truse, pierdute sau furate şi pentru 
care există suspiciuni privind de-
clinarea unei identităţi false la de-
punerea cererii de eliberare a unui 
nou act de identitate;

demersuri către autorităţile administraţiei publice locale privind instituirea tutelei 
pentru minorii cu vârsta de peste paisprezece ani, lăsaţi de părinţi în grija bunicilor 
sau altor apropiaţi, fără însă a oficializa statutul acestora; 

stabilirea identităţii mamei, pentru copiii abandonaţi în maternităţi şi aflaţi în insti
tuţii de protecţie a copilului, pentru care mama a declarat o identitate falsă la naştere.

Toate aceste activităţi vor determina o creştere a gradului de pregătire profesională a 
acestei categorii de funcţionari publici şi vor asigura eficientizarea activităţilor spe
cifice desfăşurate în domeniul evidenţei persoanelor.


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Instituţia: Instituţia Prefectului Judeţul Bihor
Titlul lucrării: Îmbunătăţirea comunicării inter-instituţionale dintre Instituţia 
Prefectului Judeţul Bihor şi autorităţile publice locale din judeţul Bihor (Sistemul 
Mail & SMS)
Autori: Emil Berdie

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Iniţiator: Instituţia Prefectului Judeţul Bihor

Beneficiari: atât instituţia iniţiatoare cât şi cele 101 de autorităţi publice locale din ca-
drul judeţului Bihor

Parteneri în acest proiect au fost toate cele 101 de autorităţi publice locale, care au 
colaborat foarte bine pentru atingerea obiectivului comun.

Problema identificată

Instituţia Prefectului Judeţul Bihor are un rol foarte important în diseminarea informa-
ţiilor provenite de la administraţia centrală sau a informaţiilor locale de interes major, 
către autorităţile publice locale. Transmiterea informaţiei trebuie să aibă un caracter 
eficient şi rapid/eficace.

Problema care a generat iniţierea acestui proiect este una uzuală: informările, adresele, 
solicitările transmise de către ministere, agenţii, alte organisme centrale sau chiar de 
către serviciile publice deconcentrate către autorităţile publice locale sunt intermediate 
de către Instituţia Prefectului. 

În mod tradiţional toate aceste adrese erau transmise prin poştă, fax sau note telefonice. 
Metoda tradiţională era mare generatoare de resurse: umane (angajaţi angrenaţi), ma-
teriale (multiplicare în 101 exemplare, plicuri), financiare (cost de transmitere) şi de 
timp (semnare documente, timp fizic pentru copiere, introducere în plicuri etc.). 
Totodată, existau cazuri în care informaţia ce trebuia transmisă să fie depăşită din cauza 
perioadelor anterioare de transmitere tradiţională.

Sistemul Mail & SMS, descris mai jos asigura eficienţa, eficacitatea dar şi confirmarea 
transmiterii informaţiei.

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Scopul proiectului a fost reducerea cheltuielilor şi a timpilor de transmitere a informa-
ţiei de către Instituţia Prefectului Judeţul Bihor către autorităţile publice locale, precum 
şi crearea unei reţele de comunicare viabile, prin utilizarea soluţiilor electronice.

Proiectul se încadrează în Strategia şi Planul Multianual de Modernizare a Instituţiei 
Prefectului Judeţul Bihor, pentru perioada 2007-2009.
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Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiectivul general: creşterea eficienţei şi eficacităţii comunicării dintre Instituţia 
Prefectului Judeţul Bihor şi autorităţile publice locale din judeţul Bihor

Obiectivele specifice: 

a.	 asigurarea transmiterii informaţiei către toate cele 101 de APL�

b.	 reducerea costurilor şi a timpului de transmitere a informaţiei

Durata implementării 

Implementarea proiectului a început în iulie 2007 şi s-a finalizat în noiembrie 2007. 
Desigur, sistemul Mail & SMS este utilizat în continuare.

Resurse implicate 

Proiectul fiind unul foarte simplu, nu a necesitat resurse financiare speciale. Practic, 
proiectul s-a pliat pe infrastructura existentă. Din punct de vedere uman, a fost implicată 
o singură persoană, managerul public al instituţiei, desigur, având reacţia (feed-back) de 
la managementul instituţiei şi de la parteneri.

Scurtă descriere a bunei practici 

Proiectul „Mail & SMS“ asigură transmiterea informaţiei către autorităţile administra-
ţiei publice locale. În medie, dinspre Instituţia Prefectului Judeţul Bihor spre APL se 
transmit 1-2 comunicări zilnice. În perioadele de pregătire a alegerilor, ritmul creşte la 
4-5 pe zi.

Pentru a putea înţelege mai bine diferenţele sistemului „Mail & SMS“ faţă de sistemul 
tradiţional vom prezenta şi metoda clasică de transmitere: orice document care trebuia 

transmis către APL era înregistrat 
la compartimentul Registratură şi 
trimis prin poştă/fax/notă telefo-
nică. Costul transmiterii prin 
Poştă, de exemplu, era de aproxi-
mativ 300 de lei (3 lei/scrisoare x 
101 APL), fără a cuantifica resur-
sele de timp şi resursele umane 
necesare. Prin sistemul „Mail & 
SMS“ se transmit documentele 
scanate pe adresele de email ale 
APL concomitent. Pentru a fi 

�	 APL – Administraţie publică locală
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siguri de transmiterea informaţiilor, pentru cele 101 de APL-uri există o bază de date cu 
aproximativ 150 de emailuri, bază de date care este întreţinută permanent. Programul de 
email permite identificarea adreselor destinatare, care nu au primit informaţia din di
verse motive.

În plus, se transmite un SMS (short message service) pe telefonul mobil al persoanei 
desemnate de APL (în majoritatea cazurilor – secretarii de unităţi administrative), pentru 
a li se reaminti primirea emailului (de genul „Domnule secretar al unităţii…, Instituţia 
Prefectului Judeţul Bihor a transmis un email referitor la…“). Intrarea în aplicaţia de 
transmitere a SMS-urilor se face pe bază de parolă.

Nu au fost decât foarte rar cazuri în care informaţia nu a ajuns la destinatar, din cauze 
tehnice, care au fost remediate rapid. Transmiterea SMS-ului se face concomitent pentru 
câte un calup de câte 50 de destinatari de pe portalul Zapp Mobile. Mesajul este per

sonalizat pentru fiecare desti
natar. (numele unităţii admi
nistrativ-teritoriale). Costurile 
transmiterii emailurilor sunt 
nesemnificative, iar pentru 
transmiterea SMS-urilor 
pentru  cele 101 de APL se 
folosesc aproximativ 16 lei 
(funcţie de paritatea leu/euro).

Noul sistem protejează mediul 
prin minimizarea utilizării hâr-
tiei şi a consumabilelor (ex. 
toner).

Sistemul a încurajat factorii de 
decizie din APL la utilizarea 

metodelor moderne de comunicare, contribuind astfel şi la creşterea capacităţii adminis-
trative a acestora.

Comunicarea a început să fie reciprocă, în sensul că APL se pot adresa cu solicitări sau 
adrese către Instituţia Prefectului Judeţul Bihor prin acelaşi mijloc: email.

Rezultate 

Chiar dacă la început a existat reticenţă în utilizarea sistemului Mail &SMS, în prezent 
acesta este majoritar utilizat, pentru transmiterea informaţiei (ex.: pentru documente 
speciale se utilizează alte canale).

Rezultatele obţinute au fost cele aşteptate: scăderea timpilor de transmitere a informa-
ţiei, reducerea drastică a cheltuielilor administrative pe acest segment, reducerea re-
surselor umane alocate.
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Activităţi desfăşurate 

Principalele activităţi au fost:

analiza sistemului clasic şi prezentarea unei soluţii viabile

realizarea bazei de date cu adresele de email ale tuturor APL

identificarea soluţiei tehnice pentru transmiterea SMS-urilor

testarea sistemului cu solicitarea feed-back-ului, în paralel cu utilizarea metodei cla-
sice

conceperea instrucţiunilor de utilizare a sistemului

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Prima şi cea mai importantă lecţie învăţată este că mentalitatea clasică se poate schimba, 
când se prezintă corect avantajele practice ale unui nou sistem. Reprezentanţii APL au 
înţeles că dacă nu se adaptează majorităţii vor fi excluşi de la sursa de informare.

Principala barieră a fost de natură tehnică: nu în toate APL exista conexiune la internet 
sau nu aveau adresă de căsuţă poştală electronică. Problema a fost rezolvată prin conec-
tarea la una din diversele reţele existente în judeţul Bihor, pe fondul dezvoltării rapide a 
infrastructurii de comunicaţie.













62

Instituţia: Instituţia Prefectului Judeţul Hunedoara
Titlul lucrării: Implementarea şi Menţinerea Sistemului de Management al 
Calităţii
Autori: Alexandra Irina Pădurean

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Beneficiar – Instituţia Prefectului Judeţul Hunedoara

Iniţiator, partener/certificator – Ministerul Internelor şi Reformei Administrative 
(MIRA), prin Comisia de Certificare, Acreditare şi Supraveghere.

Problema identificată 

În cursul anului 2006, în instituţie a fost implementat CAF (Common Assessment 
Framework/Cadrul Comun de Autoevaluare), iar în urma autoevaluării efectuată în con-
formitate cu procedurile propuse de acest instrument a rezultat un plan de acţiuni, 
aprobat de conducerea instituţiei. Una dintre măsurile cuprinse în acest plan se referea 
la considerarea implementării sistemului de management al calităţii, în conformitate 
cu SR EN ISO 9001:2001�.

Hotărârea Guvernului României nr. 1723/200410 instituie obligaţia implementării de 
către instituţiile publice a unui sistem de management al calităţii (SMC) pentru servi
ciile furnizate către cetăţeni, conform cu standardul SR EN ISO 9001:200111.

Standardul promovează abordarea tip proces pentru implementarea, monitorizarea şi 
îmbunătăţirea unui sistem de management al calităţii, în vederea atingerii unor obiective 
specifice, stabilite de managementul la vârf al unei organizaţii: eficienţă, eficacitate, 
îmbunătăţirea comunicării în organizaţie, reducerea costurilor. 

Îndeplinirea acestei obligaţii legale, presupunea un proces amplu de elaborare a docu-
mentelor şi a procedurilor, care dovedesc aplicarea la nivelul instituţiei a unui sistem de 
management al calităţii conform cu standardele internaţionale, de auditare a aplicării 
conforme a acestora, toate cele de mai sus necesitând implicarea tuturor structurilor din 
cadrul unei organizaţii. Însă, aplicarea şi menţinerea sistemului astfel creat, depinde în 
mod esenţial de angajamentul managerilor instituţiilor.

Astfel, în luna septembrie 2006, în urma solicitării M.I.R.A. (Ministerul Internelor şi 
Reformei Administrative) a fost numit un responsabil pentru managementul calităţii, 
fiind demarate procedurile pentru elaborarea documentaţiei. S-a stabilit ca obiectiv 

  �	 Planul de acţiuni este disponibil pe pagina de internet a instituţiei:
	 www.prefecturahunedoara.ro
10	 „III. Măsuri pe termen lung: a) implementarea sistemului de management al calităţii, respectiv al 

procesului de certificare a calităţii serviciilor – ISO 9001, pentru serviciile către cetăţeni“
11	 Sisteme de management al calităţii. Cerinţe.
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instituţional pentru anul 2007 „Implementarea şi menţinerea sistemului de management 
al calităţii în cadrul Instituţiei Prefectului Judeţul Hunedoara conform cu cerinţele SR 
EN ISO 9001:2001. Obţinerea certificării SMC (Sistem de Management al Calităţii) 
până la sfârşitul anului 2007“, stabilindu-se că documentaţia pentru certificare va fi 
elaborată la nivelul instituţiei, fără consultanţă externă, iar certificarea iniţială se va face 
de Ministerul Internelor şi Reformei Administrative, prin Comisia de Certificare, 
Acreditare şi Supraveghere

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Proiectul a avut în vedere conturarea unui sistem de management al calităţii la nivelul 
Instituţiei Prefectului Judeţul Hunedoara, certificarea acestuia pentru conformitatea cu 
SR EN ISO 9001:2001 şi menţinerea acestui sistem.

În cadrul Raportul de Activitate al Prefectului, 
elaborat pentru anul 2006, la capitolul final refe-
ritor la obiective propuse pentru anul 2007, au 
fost incluse obiectivele referitoare la implemen-
tarea sistemului de management al calităţii în 
cadrul instituţiei, ţinând cont de activităţile par-
curse în anul 2006 (desemnarea responsabilului 
şi instruirea acestuia în domeniului sistemelor de 
management al calităţii şi al auditului sistemelor 
de management al calităţii) şi de prevederile le-
gale în vigoare.

Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiectiv general – „Implementarea şi menţi
nerea sistemului de management al calităţii în 
cadrul Instituţiei Prefectului Judeţul Hunedoara, 
conform cu cerinţele SR EN ISO 9001:2001. 
Obţinerea certificării SMC (Sistem de Mana

gement al Calităţii), până la sfârşitul anului 2007“.

Obiective specifice:

elaborarea unui număr de minim 6 proceduri de sistem (expres solicitate de cerinţele 
standardului);

elaborarea de proceduri operaţionale, pentru orice alte activităţi importante desfăşu-
rate la nivelul instituţiei;

implementarea sistemului, efectuarea unui audit al SMC (Sistem de Management al 
Calităţii);

obţinerea certificării până la finele anului 2007.








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Durata implementării 

Ianuarie 2007/iulie 2007 (certificare) – prezent (implementare şi menţinere în actua
litate).

Resurse implicate

Cuantum

Resurse 
financiare

C/v. curs „Formare de auditori interni pentru sistemele de 
management al calităţii conform cerinţelor ISO 9001:2001“ 
– TUV SUD GRUP în colaborare cu Camera de Comerţ şi 
Industrie Hunedoara

400 lei

C/v Standard SR EN ISO 9001:2001 – ASRO 48 lei
Curs instruire în domeniul calităţii organizat de MIRA – 
CCAS (doar c/v. cazare)

300 lei

Nu au fost implicate costuri pentru consultanţă, pentru ela-
borarea documentaţiei şi nici costuri pentru certificare – 
proiectul a fost implementat exclusiv cu resurse proprii, iar 
certificarea s-a făcut de un organism intern al MIRA.

–

Resurse 
umane

1 pers. elaborare proceduri, manual; angajament
14 persoane (11 funcţionari publici + 3 înalţi funcţionari 
publici) – consultare, avizare, aprobare documentaţie

–

Logistică

Materiale imprimate (proceduri de sistem aflate în consul-
tare)
Calculator 1
Imprimantă 1
Sală instruire angajaţi 1 x 2 şedinţe

Timp
Elaborare proceduri + manual + angajament 2 luni
Audit intern al sistemului de management al calităţii 2 zile

Scurtă descriere a bunei practici

Implementarea unui standard de calitate, mai departe de certificarea faptului că sistemul 
de management urmăreşte un anumit tipar care este controlat şi controlabil în orice mo-
ment, înseamnă şi implicarea tuturor persoanelor afectate de acest sistem, în procesul de 
îmbunătăţire continuă. Aceasta presupune, înainte de toate o schimbare de mentalitate 
în ceea ce priveşte practicile şi metodele de lucru existente la un moment dat într-o in-
stituţie şi constituie un efort mult mai mare, decât simpla elaborare şi aprobare a unor 
documente.

Beneficiile implementării SR EN ISO:

simplificarea proceselor de management şi de execuţie, ca urmare a elaborării unor 
proceduri bine definite şi structurate; 


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îmbunătăţirea procesului de coordonare şi comunicare;

implementarea presupune o ordonare a activităţii unei organizaţii, uşurând fluxul 
activităţii;

devine clar, pentru orice persoană care intră în organizaţie, modul în care se desfă-
şoară un anumit tip de activitate;

promovează un alt tip de abordare, a fiecărei activităţi;

o mai mare înţelegere a proceselor organizaţiei, ce implică angajamentul ferm al 
managementului, definirea clară a responsabilităţilor şi autorităţilor;

plasează „clientul/cetăţeanul“ în centrul sistemului de management al calităţii;

creşterea eficienţei şi eficacităţii activităţilor desfăşurate în instituţie;

sistemul permite identificarea modalităţilor de îmbunătăţire continuă a relaţiilor cu 
clienţii instituţiilor şi cu partenerii instituţionali;

cadrul încurajează descoperirea deficienţelor sistemului informaţional şi corectarea 
acestora;

transparenţa şi eficienţa proceselor interne ale organizaţiei;

evitarea erorilor în locul corectării lor – măsurile preventive costă mai puţin decât 
corectarea erorilor – devin evidente pe măsură ce sistemul conturat iniţial se dez-
voltă şi se adaptează nevoilor de reglementare, existente la un moment dat în insti-
tuţie. 

Particularitatea care califică modalitatea de implementare a SR EN ISO 9001:2001 
aleasă de Instituţia Prefectului Judeţul Hunedoara rezidă în faptul că întregul proces s-a 
desfăşurat cu resurse proprii, de angajaţii instituţiei, fără consultanţă externă şi fără 
implicarea unui efort bugetar considerabil.

Modalitatea de implementare a fost aleasă pentru mai multe considerente, pe primul loc 
aflându-se cele de ordin economico-financiar, dar s-a ţinut cont de faptul că astfel se 
asigură o mai mare implicare a angajaţilor, care urmează să pună în aplicare cerinţele 
stabilite prin Manualul Calităţii şi procedurile operaţionale şi de sistem, pornind de la 
faptul că toate documentele au parcurs un proces de consultare, ocazie cu care fiecare 
opinie a putut să fie valorificată. 

Pentru o instituţie publică alegerea modalităţii de mai sus, pentru implementarea ori
cărui sistem nou de management sau pentru implementarea unor reforme ale practicilor 
curente, asigură elementele esenţiale ale succesului:

îmbunătăţirea comunicării interne;

implicarea personalului în procesul decizional;





























66

sistemul creat este perfectibil, putând suferi atâtea revizuiri, cât sunt necesare pentru 
o funcţionare eficientă;

crearea posibilităţii de exprimare a propriilor opinii pentru toţi angajaţii;

coeziune cu privire la regulile stabilite;

eficientizarea propriei activităţi;

transparenţa activităţilor instituţiei atât faţă de beneficiarii finali (cetăţenii) dar şi 
faţă de proprii membri.

Rezultate

Sistemul de management este certificat din data de 17.07.200712; 

Documentaţia a fost elaborată la nivel intern, fără costuri suplimentare, cu impli
carea şi informarea tuturor angajaţilor;

Documentele au fost revizuite, pe măsura efectuării de auditări, ale SMC (Sistem de 
Management al Calităţii);

Sistemul este funcţional – se elaborează în continuare proceduri operaţionale.

Sunt aplicate: 1 Manual al calităţii; 6 proceduri de sistem (Controlul documentelor; 
controlul înregistrărilor; audit intern; controlul produsului neconform; măsuri corec-
tive; măsuri preven
tive); 13 proceduri 
operaţionale (Desfăşu
rarea activităţii de asi-
gurare a permanenţei 
la telefonul Instituţiei 
Prefectului Judeţul 
Hunedoara; Elabo
rarea planurilor de ac-
ţiune; Elaborarea pro
cedurilor operaţionale; 
Organizarea activităţii 
de primire a cetăţenilor 
în audienţă; Aplicarea 
apostilei; Organizarea 
activităţii de înregis-
trare, repartizare, ur-
mărire a soluţionării, expedierea şi arhivarea petiţiilor; Elaborarea ordinelor prefec-
tului; Monitorizarea progresului măsurilor acţiunilor cuprinse în Planul multianual de 
dezvoltare a serviciilor comunitare de utilităţi publice; Elaborarea Buletinului 

12	 Certificat disponibil pe http:// www.sips.ro/prefectura/fileadmin/imag/Certificat_ISO.jpg 


















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Informativ al Instituţiei Prefectului Judeţul Hunedoara; Gestionarea situaţiilor de 
urgenţă; Elaborarea comunicatelor de presă şi organizarea conferinţelor de presă la 
nivelul Instituţiei Prefectului Judeţul Hunedoara; Eliberarea autorizaţiilor de colec-
tare a deşeurilor industriale reciclabile de la persoane fizice; Verificarea legalităţii 
actelor administrative adoptate sau emise de consiliul judeţean, de consiliile locale 
sau de primari).

Activităţi desfăşurate 

a.  Ianuarie 2007 – a fost elaborată o prezentare a sistemului de management al cali-
tăţii, destinată tuturor angajaţilor instituţiei. În cadrul întâlnirii de lucru au fost stabi-
lite termene, pentru elaborarea documentelor sistemului de management al calităţii.

b.  În perioada ianuarie – aprilie 2007 au fost elaborate toate documentele SMC 
(Sistem de Management al Calităţii) necesare pentru certificare (Angajamentul 
Prefectului, Manualul Calităţii, 6 Proceduri de sistem13, 2 proceduri operaţionale14); 
au fost transmise Ministerului Internelor şi Reformei Administrative – Direcţiei 
Generale Management Logistic şi Administrativ, care, în urma analizei documen
telor, stabileşte conformitatea documentelor cu SR EN ISO 9001:2001 şi planifică 
auditul de certificare, pentru luna iulie 2007.

c.  Mai 2007 – Instruirea angajaţilor instituţiei în legătură cu documentele SMC 
(Sistem de Management al Calităţii) existente în instituţie. Prezentarea a urmărit 
patru obiective: informarea angajaţilor cu privire la etapele următoare, până la certi-
ficarea sistemului conform standardului SR EN ISO 9001:2001; prezentarea princi-
palelor cerinţe ale Manualului Calităţii (angajamentul Prefectului cu privire la ca
litate, cerinţe generale, responsabilităţi); prezentarea generală a procedurilor de 
sistem; formularea de propuneri din partea angajaţilor. 

d.  28-29 iunie 2007 – desfăşurarea auditului intern al SMC (Sistem de Management 
al Calităţii) – în toate structurile instituţiei. Echipa de audit a fost formată din unul 
dintre subprefecţi, auditorul public al instituţiei şi reprezentantul managementului 
pentru calitate. Auditul a avut o foarte puternică componentă de instruire a partici-
panţilor cu privire la SMC. În urma auditului intern şi a observaţiilor echipei care a 
desfăşurat auditul de certificare a fost emis un ordin al prefectului care stabileşte 
termenele pentru elaborarea de obiective specifice, pentru fiecare activitate relevantă 
din cadrul instituţiei şi pentru elaborarea procedurilor operaţionale.

e.  10-11 iulie 2007 – auditul de certificare desfăşurat de CCAS din cadrul MIRA 
(Ministerul Internelor şi Reformei Administrative). 

A fost eliberat Certificatul ISO nr. 307/17.07.2007, valabil până la data de 
16.07.2010.

13	 Controlul documentelor; controlul înregistrărilor; audit intern; controlul produsului neconform; măsuri 
corective; măsuri preventive

14	 Elaborarea planurilor de acţiune, elaborarea procedurilor operaţionale.








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f.  Septembrie 2007 – a început revizia documentelor SMC, până în prezent fiind 
revizuite Manualul Calităţii şi toate cele 6 proceduri de sistem. În plus, au mai fost 
elaborate proceduri operaţionale, pentru o parte dintre activităţile instituţiei: 
Organizarea activităţii de primire a cetăţenilor în audienţă; Aplicarea apostilei; 
Organizarea activităţii de înregistrare, repartizare, urmărire a soluţionării, expedierea 
şi arhivarea petiţiilor; Elaborarea ordinelor prefectului; Monitorizarea progresului 
măsurilor acţiunilor cuprinse în Planul multianual de dezvoltare a serviciilor co
munitare de utilităţi publice; Elaborarea Buletinului Informativ al Instituţiei 
Prefectului Judeţul Hunedoara; Gestionarea situaţiilor de urgenţă. 

În prezent, toate documentele SMC (Sistem de Management al Calităţii) sunt disponi
bile în format electronic în reţeaua intranet a instituţiei şi în format de hârtie, la repre-
zentantul managementului pentru calitate.

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Precondiţii pentru succesul unui astfel de demers:

Voinţa şi implicarea conducerii instituţiei;

Asigurarea transparenţei proceselor;

Asigurarea implicării tuturor persoanelor interesate în conturarea sistemului;

Stabilirea unui set de reguli generale flexibile şi adaptabile nevoilor instituţionale

Obstacole în implementare:

Neimplicarea persoanelor care urmează să implementeze procedurile, în procesul de 
elaborare a acestora;

Lipsa de înţelegere a utilităţii unui astfel de sistem;

Tendinţa de suprareglementare;

Durata relativ mare a perioadei de acomodare a angajaţilor cu noul sistem.
















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Instituţia: Consiliul Judeţean Teleorman
Titlul lucrării: Implementarea Sistemului de Management al Calităţii, respectiv al 
Procesului de certificare a Calităţii Serviciilor ISO 9001, pentru serviciile către 
cetăţean
Autori: Rodica Vrabie, Mihaela Ioana Ivan

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Iniţiator şi beneficiar: Consiliul Judeţean Teleorman.

Problema identificată

Problema identificată fost îmbunătăţirea calităţii serviciilor publice pentru cetăţeni, 
creşterea gradului de satisfacţie al acestora, iar pentru aceasta s-au avut în vedere urmă-
toarele aspecte: 

simplificarea şi degrevarea semnificativă a proceselor de management şi de execuţie, 
ca urmare a elaborării unor proceduri bine definite şi structurate; 

creşterea eficienţei şi eficacităţii activităţilor desfăşurate în instituţie;

crearea unui sistem de pregătire continuă a funcţionarilor publici şi a conducătorilor 
instituţiilor publice;

amplificarea gradului de motivare a funcţionarilor pentru calitate în activitatea des-
făşurată;

sistemul de management să fie flexibil şi să permită îmbunătăţirea permanentă a 
calităţii serviciilor publice oferite; 

permite identificarea modalităţilor de îmbunătăţire continuă a relaţiilor cu clienţii 
instituţiilor şi cu partenerii instituţionali;

cadrul încurajează descoperirea deficienţelor sistemului informaţional şi corectarea 
acestora;

îmbunătăţirea procesului de management al resurselor umane, materiale, informa
ţionale şi financiare din cadrul instituţiilor publice;

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Scopul proiectului este de a oferi cetăţenilor servicii de calitate, la termenele stabilite, 
astfel încât să se vină în permanenţă în întâmpinarea aşteptărilor şi nevoilor acestora iar 
politica noastră este de a da o nouă dimensiune conceptului de „administrare“ în sensul 
creşterii nivelului de satisfacere a cerinţelor utilizatorilor serviciilor noastre, prin asigu-
rarea transparenţei decizionale, reducerea birocraţiei şi îmbunătăţirea continuă a servi-
ciilor.




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Astfel, calitatea înseamnă furnizarea de produse şi servicii de calitate în vederea satis
facerii necesităţilor explicite şi implicite ale acestora, în condiţiile respectării cerin
ţelor legale, de aceea, se acordă o atenţie deosebită înţelegerii şi îndeplinirii aşteptă-
rilor curente şi viitoare ale cetăţenilor şi celorlalţi potenţiali utilizatori ai serviciilor 
noastre.

Documentul strategic, care a stat la baza iniţiativei de proiect îl reprezintă:

–	 HG 1723/2004 – care instituie obligaţia implementării unui sistem de management 
al calităţii pentru serviciile către cetăţeni, conform cu acest standard.

a)	 implementarea sistemului de management al calităţii, respectiv al procesului de cer-
tificare a calităţii serviciilor – ISO 9001, pentru serviciile către cetăţeni.

Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiectivul general al proiectului îl constituie creşterea nivelului de satisfacere a ce
rinţelor utilizatorilor serviciilor noastre prin asigurarea transparenţei decizionale, redu-
cerea birocraţiei şi îmbunătăţirea continuă a serviciilor către cetăţeni. 

Prin proiect, Consiliul Judeţean Teleorman îşi propune să îndeplinească următoarele 
obiective specifice:

creşterea eficienţei activităţilor interne;

reducerea timpului de soluţionare a corespondenţei adresată instituţiei de către auto-
rităţile publice centrale, serviciile publice deconcentrate, autorităţile publice locale, 
agenţii economici, organizaţiile non – guvernamentale etc.; 

utilizarea eficientă a sumelor alocate de la bugetul de stat, prin adoptarea măsurilor 
de încadrare a cheltuielilor în limitele creditelor bugetare aprobate anual şi reparti
zate lunar şi trimestrial, precum şi a plăţilor, în limitele creditelor bugetare deschise 
lunar; 

creşterea numărului de acţiuni întreprinse pentru soluţionarea solicitărilor de infor-
maţii europene precum şi a acordurilor, convenţiilor de colaborare sau de parteneriat, 
încheiate de Consiliul Judeţean Teleorman cu alte instituţii sau cu organizaţii negu-
vernamentale, în scopul realizării unor acţiuni diverse; 

Durata implementării 

10 noiembrie 2007/12 mai 2008 – elaborarea documentaţiei proiectului

26 mai 2008 – auditul de certificare, 

30 mai 2008 – emiterea certificatului ISO 9001:2001.

30 mai 2011 – menţinerea şi supravegherea sistemului 






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Resurse implicate

Pentru a implementa, menţine şi îmbunătăţi continuu eficacitatea Sistemului de 
Management al Calităţii şi pentru a creşte satisfacţia clientului/cetăţeanului prin 
îndeplinirea cerinţelor sale, Consiliul Judeţean Teleorman a identificat şi furnizat 
resursele necesare.

Aceste resurse includ: resurse umane; infrastructură; mediul de lucru; resurse finan
ciare.

Resursele necesare pentru implementarea, menţinerea şi îmbunătăţirea SMC (Sistem de 
Management al Calităţii) şi pentru îndeplinirea cerinţelor clienţilor/cetăţenilor refe
ritoare la serviciile oferite sunt identificate prin:

Planificările SMC (Sistem de Management al Calităţii), în care sunt identificate re-
sursele necesare îndeplinirii obiectivelor generale şi specifice;

Analizele de management prin care se stabilesc resursele 
necesare pentru măsurile propuse şi aprobate în vederea 
menţinerii şi îmbunătăţirii SMC, creşterii performanţei 
Consiliului Judeţean Teleorman şi a satisfacţiei clienţilor/
cetăţenilor;

Programele anuale de instruire;

Documentele financiar-contabile (bugetul de venituri si 
cheltuieli etc.)

Prin politica de resurse umane stabilită se urmăreşte ca personalul care efectuează acti-
vităţi ce influenţează calitatea serviciului să fie competent din punct de vedere al stu
diilor, al instruirii, al abilităţii şi al experienţei.

Resursele umane alocate – din punct de vedere al competenţei şi numărului – cores-
pund cu prevederile organigramei aprobată, cu fişele de post şi cu cerinţele documen
telor SMC (Sistem de Management al Calităţii) aplicabile.

Elementele de infrastructură necesare pentru realizarea proceselor în cadrul Con
siliului Judeţean Teleorman sunt identificate, puse la dispoziţie şi menţinute. Acestea 
includ: 

Spaţiul de lucru şi utilităţile asociate

	 Conducerea instituţiei asigură întreţinerea spaţiilor de lucru şi utilităţilor 
necesare desfăşurării activităţilor şi proceselor specifice, birotica adecvată, cal
culatoare (cu internet şi adrese e-mail), imprimantă, telefoane mobile, telefon 
fix şi fax.

Mijloacele de transport

Echipamentele cu care sunt realizate procesele.




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De asemenea, a fost nevoie de o perioadă de timp, aproximativ 8 luni numai pentru rea
lizarea documentaţiei specifice Sistemului de Management al Calităţii, după care a 
urmat implementarea acestuia în instituţie.

Scurtă descriere a bunei practici 

Pentru a avea realizări eficace şi de încredere într-o manieră transparentă, care să asigure 
îndeplinirea cerinţelor şi aşteptărilor clienţilor/cetăţenilor Consiliul Judeţean Teleorman 
a proiectat, documentat şi implementat un Sistem de Management al Calităţii în 
conformitate cu cerinţele standardului SR EN ISO 9001:2001.

Sistemul este supus continuu unui proces de îmbunătăţire a eficacităţii acestuia, prin 
planificare, monitorizare şi analiza datelor, urmate de acţiuni adecvate la nivelul tuturor 
funcţiilor relevante, pentru a asigura îmbunătăţirea performanţelor generale ale 
Consiliului Judeţean Teleorman.

Sistemul de Management al Calităţii proiectat şi implementat în cadrul Consiliului 
Judeţean Teleorman respectă cerinţele standardului de referinţă SR EN ISO 9001:2001. 
Nu există excluderi de la cerinţele standardului.

Sistemul de Management al Calităţii este implementat în întregul Consiliu. Sistemul se 
aplică la nivelul întregii instituţii – în toate structurile de specialitate – pentru prestarea 
de servicii în domeniul administraţiei publice.

Sistemul de Management al Calităţii, aplicat Consiliului Judeţean Teleorman cuprinde 
patru categorii principale de procese şi anume:

1.	 Procese de management

2.	 Procese suport (de asigurare a resurselor) 

3.	 Procese de realizare a produsului/serviciului

procese de bază

procese operaţionale

4.	 Procese de măsurare, analiză şi îmbunătăţire 

Documentaţia Sistemului de Management al Calităţii a fost elaborată avându-se în 
vedere tipul şi complexitatea serviciilor realizate în cadrul Consiliului Judeţean 
Teleorman, fiind formată din următoarele documente: 

Manualul calităţii 

Document de sinteză – poate fi folosit ca instrument de marketing

Declaraţia – referitoare la calitate şi obiectivele calităţii 

Proceduri de Sistem documentate, după cum urmează: Controlul documentelor; 
Controlul înregistrărilor; Audit intern; Controlul produsului neconform; Măsuri co-
rective; Măsuri preventive.






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Documente necesare pentru asigurarea eficacităţii planificării, operării şi controlului 
proceselor;

Proceduri Operaţionale, 

Fişe de proces, diagrame flux, instrucţiuni de lucru etc.

Înregistrări. 

Documentaţia SMC se completează cu 
următoarele documente:

Politicile guvernamentale (inclusiv 
politicile locale, regionale şi naţio-
nale)

Legi, standarde şi reglementări apli-
cabile;

alte documente externe (ex. manua-
lele echipamentelor folosite).

Documentele sistemului de manage-
ment al calităţii, aplicat în Consiliul Judeţean Teleorman asigură că:

Toate informaţiile necesare şi corecte sunt disponibile la timp şi în locurile unde sunt 
utilizate;

Deciziile se iau la nivelele corespunzătoare de competenţă, autoritate şi responsabi-
litate;

Deciziile sunt aplicate de către personal în sensul în care s-a intenţionat.

Toate serviciile realizate sunt conforme cu prevederile din legislaţie, standarde şi cerin-
ţele clienţilor/cetăţenilor

Rezultate

Rezultatele implementării ISO 9001:2001 sunt prezentate, după cum urmează:

îmbunătăţirea procesului de coordonare şi comunicare;

implementarea sistemului presupune o ordonare a activităţii unei instituţii uşurând 
fluxul activităţii;

devine clar – pentru orice persoană care intră în instituţie – modul în care se desfă-
şoară un anumit tip de activitate;

o mai mare înţelegere a proceselor instituţiei, ce implică angajamentul ferm al mana-
gementului, definirea clară a responsabilităţilor şi autorităţilor;

plasează „clientul“ în centrul sistemului de management al calităţii;


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transparenţa şi eficienţa proceselor interne ale instituţiei;

evitarea erorilor în locul corectării lor, ştiind că măsurile preventive costă mai puţin 
decât corectarea erorilor;

nu se evaluează activitatea unor persoane sau compartimente, ci calitatea servi
ciilor/produselor pe care le furnizează instituţia;

utilizarea mai eficientă a resurselor şi reducerea costurilor de neconformitate.

De asemenea prin proiect, considerând aspectele pozitive, se urmăreşte:

creşterea gradului de satisfacţie al clienţilor/cetăţenilor;

reducerea termenului de soluţionare a petiţiilor;

atragerea informaţiilor utile pentru dezvoltarea judeţului;

accesarea fondurilor europene;

motivarea, responsabilizarea şi implicarea întregului personal al instituţiei, precum şi 

instruirea şi perfecţionarea continuă a acestuia;

asigurarea transparenţei totale a Hotărârilor Consiliului judeţean

Principiile de management propuse şi respectate de ISO 9001:

Orientarea către client.

LEADERSHIP – Capacitatea managerială a conducerii organizaţiei.

Implicarea angajaţilor.

Abordarea bazată pe proces.

Abordarea managementului ca sistem.

Fundamentarea deciziilor, pe baza analizei datelor/informaţiilor.

Îmbunătăţirea continuă aplicată tuturor proceselor. (Ciclul Deming)

Relaţie reciproc avantajoasă cu „furnizorii“.

Activităţi desfăşurate 

Certificarea ISO 9001:2001 presupune următoarele activităţi principale:

documentarea sistemului de management al calităţii (elaborarea documentelor cerute 
de ISO 9001:2001)   

implementarea sistemului de management al calităţii (documentele elaborate trebuie 
difuzate, cunoscute, utilizate de către întregul personal al organizaţiei şi trebuie să se 
genereze toate înregistrările conform cerinţelor documentaţiei Sistemului de Mana
gement al Calităţii)   


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solicitarea adresată unui Organism de Certificare a Sistemelor de Management al 
Calităţii 

evaluarea sistemului de management al calităţii în vederea certificării, conform ce-
rinţelor ISO 9001:2001

emiterea certificatului

auditări ale sistemului de management al calităţii (interne şi externe)

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Prin implementarea şi certificarea Sistemului de Management al Calităţii ISO 9001:2001 
ne propunem:

să devenim un punct de referinţă pentru transformarea administraţiei publice din 
judeţul Teleorman, astfel;

să conferim activităţii noastre cel mai înalt grad de transparenţă ;

să menţinem un sistem de management care să conducă la îmbunătăţirea permanentă 
a calităţii serviciilor noastre;

să punem cetăţeanul în centrul preocupărilor noastre;

să creăm, prin motivare şi parteneriat în luarea deciziilor, o echipă profesionistă, 
unită, integră, modernă şi deschisă, care să împărtăşească aceleaşi valori comune

Barierele/obstacolele întâmpinate şi apoi depăşite în derularea proiectului au fost: volum 
încărcat de activitate al persoanelor responsabile de calitate, din cadrul direcţiilor de 
specialitate, lipsa de timp a acestora, participarea la alte activităţi specifice comparti-
mentului de specialitate etc.




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Instituţia: Instituţia Prefectului Judeţul Bacău
Titlul lucrării: Instrument de lucru pentru implementarea sistemului de control 
managerial – „Program de dezvoltare a sistemului de control managerial“
Autori: Gheorghe Hură, Alexandra Albuţ, Cornelia Olaru

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Iniţiatori: funcţionarii publici din cadrul Instituţiei Prefectului Judeţul Bacău

Beneficiari: funcţionarii publici de conducere din cadrul Instituţiei Prefectului Judeţul 
Bacău

Problema identificată

Problema: dificultăţi în a identifica, ordona şi controla ansamblul elementelor cu 
caracter decizional, organizatoric, informaţional, motivaţional etc. din cadrul institu-
ţiei (elemente ce formează sistemul de control managerial), prin intermediul cărora se 
exercită ansamblul proceselor şi relaţiilor de management, în vederea obţinerii unei 
eficacităţi şi eficienţe cât mai mari. 

Pentru a răspunde cerinţelor specifice instituţiilor publice, conducerea acestor instituţii, 
prin procesul de management, trebuie să implementeze măsuri prin care să previzio
neze, organizeze, coordoneze, antreneze, să evalueze şi să controleze toate procesele 
desfăşurate pentru atingerea obiectivelor. Procesul de management trebuie abordat în 
ansamblul său, tratând funcţiile conducerii în dinamică şi în strânsa lor interdependenţă. 
Abordarea acestora separat, ignorarea uneia sau altora se va reflecta prompt şi substan-
ţial în diminuarea calităţii serviciilor oferite şi implicit va afecta eficacitatea ansam
blului proceselor manageriale. 

Analiza SWOT referitoare la sistemul de control managerial, efectuată la nivelul insti-
tuţiei prefectului a identificat următoarele puncte slabe:

lipsa unui program de dezvoltare a sistemului de control managerial;

reticenţa unor funcţionari publici de a implementa un program de măsuri referitor la 
controlul managerial;

interesul scăzut al funcţionarilor publici de conducere faţă de problemele legate de 
managementul compartimentelor, prioritate având aspectele tehnice, de specialitate;

slabă monitorizare şi control a activităţilor necesare elaborării de documente referi-
toare la managementul instituţiei;

slaba asumare a documentelor referitoare la managementul instituţiei (ROF, RI, stra-
tegia de modernizare etc.) de către salariaţi;

nivelul de specializare scăzut al funcţionarilor publici, pe probleme de management 
organizaţional.




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Identificarea acestor puncte slabe, pe de o parte, iar pe de altă parte, existenţa unor re-
glementări şi cerinţe comune la nivel naţional în privinţa controlului intern, precum şi 
funcţionari publici la nivelul instituţiei care conştientizează importanţa întregului sistem 
de control managerial, a susţinut necesitatea întocmirii unui program de măsuri pentru 
a implementa un sistem de control managerial eficient care să corespundă cât mai fidel 
nevoilor reale ale instituţiei. 

Rezolvarea acestei probleme va genera adoptarea unui nou tip de management la nivelul 
instituţiei prin deplina înţelegere şi dezvoltare a sistemului de control managerial.

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Scopul: punerea la dispoziţia conducerii instituţiei (înalţii funcţionari publici şi funcţio
narii publici de conducere) a unui instrument de lucru pentru facilitarea identificării şi 
implementării tuturor aspectelor asimilate sistemului de control managerial (manage-
mentul resurselor umane, managementul strategic, management financiar, manage
mentul calităţii serviciilor, management informaţional etc.) intitulat „Program de dez-
voltare a sistemului de control managerial“. 

Sistemul de control managerial reprezintă ansamblul politicilor şi procedurilor concepute 
şi implementate de către managementul şi personalul entităţii autorităţii/instituţiei publice, 
în vederea furnizării unei asigurări rezonabile pentru: atingerea obiectivelor publice 
într-un mod economic, eficient şi eficace; respectarea regulilor externe şi a politicilor şi 
regulilor managementului; protejarea bunurilor şi a informaţiilor; prevenirea şi depistarea 
fraudelor şi greşelilor; calitatea documentelor de contabilitate şi producerea în timp util de 
informaţii de încredere, referitoare la segmentul financiar şi de management.

Acquis-ul comunitar în domeniul controlului intern este alcătuit, în mare măsura, din 
principii generale de bună practică, acceptate pe plan internaţional şi în Uniunea 
Europeană.

Modalitatea în care aceste principii, se transpun în sistemele de management/control 
intern este specifică fiecărei ţări, ţinând cont de condiţiile constituţionale, administra
tive, legislative, culturale etc. 

În contextul principiilor generale de bună practică care compun acquis-ul comunitar, 
controlului i se asociază o accepţiune mult mai largă, acesta fiind privit ca o funcţie 
managerială şi nu ca o operaţiune de verificare. Prin funcţia de control, managementul 
constată abaterile rezultatelor de la obiective, analizează cauzele care le-au determinat 
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si dispune măsurile corective sau preventive, ce se impun. În accepţiunea sa largă, con-
trolul intern răspunde la întrebarea „ce se poate face, pentru a deţine un control cât mai 
bun asupra activităţilor?“.

Întocmirea programului de măsuri, utilizat în special de conducerea instituţiei în ve
derea eficientizării activităţii acesteia, contribuie de asemenea la implementarea princi-
piilor unei bune administrări (deschidere, participarea tuturor factorilor interesaţi, res-
ponsabilitate, eficacitate şi eficienţă, coerenţă) care caracterizează o instituţie publică, 
eficientă, eficace, orientată atât spre cetăţeni, cât şi spre personalul propriu.

Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiective generale:

1.	 Realizarea în condiţii de eficacitate şi eficienţă a obiectivelor instituţiei.

2.	 Îmbunătăţirea activităţilor instituţiei prin desfăşurarea acestora în conformitate cu 
legile, regulamentele şi politicile interne.

3.	 Implementarea principiilor unei bune administrări (deschidere, participarea tuturor 
factorilor interesaţi, responsabilitate, eficacitate şi eficienţă, coerenţă) în cadrul insti-
tuţiei prefectului.

Obiectivul specific: 

1.	 Dezvoltarea proceselor de management din cadrul instituţiei prin întocmirea unui 
instrument de lucru intitulat „Program de dezvoltare a sistemului de control manage-
rial“.

Durata implementării 

Perioada de întocmire a instrumentului de lucru a fost de 2 luni.

Resurse implicate 

Resurse umane: 3 funcţionari publici

Resurse temporale: 2 luni

Resurse financiare: aferente materialelor consumabile (hârtie, toner,) 

Resurse materiale: calculator şi imprimantă 

Scurtă descriere a bunei practici 

Programul de măsuri poate fi apreciat şi ca o listă de verificare a tuturor aspectelor, care 
trebuie urmărite de managerii de top din cadrul instituţiilor publice. Acest program a fost 
elaborat urmărind standardele evidenţiate în Ordinul nr. 946 din 4 iulie 2005, pentru 
aprobarea Codului controlului intern, cuprinzând standardele de management/control 
intern la entităţile publice şi pentru dezvoltarea sistemelor de control managerial.
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Programul de măsuri cuprinde 25 de standarde, pentru care s-a stabilit câte un obiectiv, 
activităţile necesare pentru îndeplinirea obiectivului, responsabilii, stadiul implemen
tării acţiunilor şi termenul de implementare pentru acţiunile neimplementate (sub formă 
de tabel conform exemplului de mai jos).

Acţiuni Responsabili
Stadiul 

implementării 
acţiunilor

Termen

Standard: Etica şi integritatea
Obiectiv: Creşterea gradului de asumare a prevederilor reglementărilor care guver-
nează comportamentul angajaţilor
1.	Actualizarea şi difuzarea Regula
mentului Intern al instituţiei.

Compartiment 
resurse umane

Implementat

2.	Depunerea declaraţiilor de avere 
şi de interese de către funcţionarii 
publici, actualizarea registrului 
declaraţiilor de avere şi interese.

Compartiment 
resurse umane

Implementat

3.	Desemnarea unui funcţionar pu-
blic de consiliere etică pentru mo-
nitorizare respectarea normelor 
de conduită.

Conducerea 
instituţiei

Implementat

4.	Promovarea codurilor de conduită 
a funcţionarilor publici şi a perso-
nalului contractual atât angaja
ţilor instituţiei cât şi cetăţenilor.

Compartiment 
resurse umane
Manager public

Implementat

5.	Stabilirea unui set de valori pro-
prii ale instituţiei.

Manager public Implementat

6.	Strategia şi planul de acţiune pri-
vind menţinerea şi creşterea inte-
grităţii la nivelul Instituţiei pre-
fectului Judeţul Bacău în perioada 
2008-2010 

Manager public Neimplementat 31.09.2008

… … … …
Standard: Managementul riscurilor
Obiectiv: Îmbunătăţirea activităţilor desfăşurate prin identificarea riscurilor şi mini-
mizarea acestora

1.	Întocmirea registrului de riscuri
Colectiv de lucru 
desemnat prin or-
din al prefectului

Parţial 
implementat

30.09.08

2.	Actualizarea registrului riscurilor 
semestrial

Manager public

… … … …
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Acţiuni Responsabili
Stadiul 

implementării 
acţiunilor

Termen

Standard: Corespondenţa şi arhivarea
Obiectiv: Creşterea eficacităţii activităţii de gestionare a documentelor

1.	Achiziţionare program informatic 
care să corespundă nevoilor reale 
ale instituţiei – management inte-
grat al documentelor (module: 
corespondenţă ordinară, petiţii, 
Legea nr. 544/2001, audienţe, or-
dine ale prefectului, hotărâri ale 
comisiei judeţene de fond funciar, 
arhivă etc.)

Comp. Informare, 
Relaţii Publice, 
Secretariat
Comp. Informatic
Manager public

Neimplement

2.	Organizarea activităţii de arhivare 
a documentelor (constituire co-
misie de selecţionare, întocmire 
nomenclator arhivistic, respec
tarea tuturor prevederilor legale 
privind arhivarea).

Comisia de.
selecţionare
Compartiment 
administrativ

Parţial 
implementat

31.12.08

… … … …

Toate activităţile care trebuie desfăşurate pentru implementarea standardelor, au ca re-
zultat documente scrise care trebuie să respecte criteriile de calitate, pentru a avea im-
pactul dorit. Programul va fi revizuit semestrial sau ori de câte ori este necesar. De 
asemenea programul va fi completat cu alte activităţi, ori de câte ori este necesar.

Standardele sunt grupate în cadrul a cinci elemente-cheie corespunzătoare controlului 
managerial:

mediul de control – acesta grupează problemele legate de organizare, managementul 
resurselor umane, etica, deontologie si integritate;

performanţa şi managementul riscurilor – acest element subsumează problematica 
managementului legată de fixarea obiectivelor, planificare (planificarea multianuală), 
programare (planul de management) şi performanţă (monitorizarea performanţei);

informarea şi comunicarea – în această secţiune sunt grupate problemele ce ţin de 
crearea unui sistem informaţional adecvat şi a unui sistem de rapoarte, privind exe-
cuţia planului de management, a bugetului, a utilizării resurselor, semnalarea abate-
rilor. De asemenea trebuie avută în vedere, conservarea şi arhivarea documentelor;

activităţi de control – standardele subsumate acestui element-cheie al controlului 
managerial se focalizează asupra: documentarii procedurilor; continuităţii operaţiu-
nilor; înregistrării excepţiilor (abaterilor de proceduri); separării atribuţiilor; supra-
vegherii (monitorizării) etc.;








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auditarea şi evaluarea – problematica vizată de această grupă de standarde priveşte 
dezvoltarea capacităţii de evaluare a controlului managerial, în scopul asigurării 
continuităţii procesului de perfecţionare a acestuia.

Programul de măsuri privind implementarea sistemului de control managerial poate fi 
un instrument de lucru atât pentru managerii experi-
mentaţi ai instituţiilor publice cât şi pentru cei cu o 
minimă experienţă în acest domeniu de activitate. 
Prin implementarea sistemului de control managerial, 
instituţiile publice vor fi mai eficiente şi eficace în 
activitatea lor de oferire de servicii de calitate cetăţe-
nilor. În acest context, principiile unei bune adminis-
trări vor fi respectate, iar dreptul cetăţenilor la o bună 
administraţie va fi respectat, de asemenea.

Rezultate 

1.	 Conştientizarea atât a conducerii instituţiei (înalţi funcţionari publici) cât şi a func-
ţionarilor publici de conducere de importanţa identificării şi implementării tuturor 
aspectelor referitoare la sistemul de control managerial în vederea obţinerii unei efi-
cacităţi şi eficienţe cât mai mari.

2.	 Aprobarea de către conducerea instituţiei a programului de dezvoltare a sistemului 
de controlul managerial.

3.	 O bună evidenţă a aspectelor care trebuie urmărite de conducerea instituţiei în ve
derea implementării acestora. 

Activităţi desfăşurate 

1.	 Colectarea informaţiilor teoretice şi practice cu privire la aspecte legate de sistemul 
de management şi sistemul de control managerial.

2.	 Identificarea acţiunilor şi responsabililor pentru fiecare standard cuprins în pro
gramul de dezvoltare a sistemului de control managerial.

3.	 Redactare propriu-zisă a programului de dezvoltare a sistemului de control mana
gerial.

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Singurul risc identificat şi depăşit a fost acela de a nu identifica toate activităţile care 
trebuie monitorizate, controlate şi evaluate de conducerea instituţiei şi care formează 
sistemul de control managerial – acest risc a fost depăşit printr-o comunicare eficientă 
în cadrul instituţiei şi în plus programul este analizat semestrial şi poate fi revizuit ori de 
câte ori este nevoie.





82

Instituţia: Consiliul Judeţean Dolj
Titlul lucrării: Doljul – un judeţ euroinformat
Autori: Ileana Măjină

Durata implementării

23.12.2003 – 23.10.2004

Resurse

32.158,13 EURO, dintre care 27.957,24 EURO – valoarea finanţării nerambursabile 
obţinută în cadrul Programului PHARE Fondul Europa 2002 EUR 2002-02, şi 4.200,89 
EURO reprezentând contribuţia Consiliului Judeţean Dolj.

Rezumat

Scopul acestui proiect a fost realizarea unei campanii de informare publică în judeţul 
Dolj, cu privire la tematica legată de Uniunea Europeană şi integrarea României în 
Uniunea Europeană, orientată către grupuri identificate a fi mai puţin informate în acest 
domeniu.

Din activitatea curentă a funcţionarilor publici ai Consiliului Judeţean Dolj, contactele 
pe care aceştia le au permanent cu populaţia judeţului din diverse domenii de activitate, 
s-a constatat că gradul de informare al cetăţenilor judeţului Dolj, atât în mediul rural cât 
şi cel urban, cu privire la procesul de aderare a României la Uniunea Europeană, la cu-
noştinţele despre avantajele şi dezavantajele pe care le presupune integrarea României, 
la schimbările posibile la nivel economic, financiar, politic şi administrativ pe care le 
presupune aceasta, era unul deosebit de scăzut. De aceea, într-o încercare ambiţioasă, 
proiectul şi-a propus informarea unui număr cât mai mare de cetăţeni ai judeţului Dolj. 

Însă, având în vedere nivelul existent de informare, de receptare a informaţiei cât şi de 
interesele specifice ale locuitorilor din mediul rural şi cel urban, în fundamentarea 
acestui proiect, s-a considerat că segmentele de populaţie din mediul rural si urban tre-
buie tratate diferenţiat in procesul de informare, şi că focalizarea trebuie făcută pe acele 
grupuri ce au demonstrat nivelul cel mai scăzut de informare, respectiv cele rurale

Accentul deosebit pus pe informarea populaţiei a determinat crearea unei conştiinţe 
publice asupra schimbărilor profunde pe care urma a le aduce procesul de aderare, 
asupra semnificaţiei statutului de cetăţean european şi despre beneficiile şi costurile 
integrării.

Grupul ţintă a dobândit o mai bună înţelegere a misiunii Uniunii Europene în România, 
prin metodologii de informare care acordă o mare importanţă modului de transmitere al 
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informaţiei, în funcţie de specificul capacităţii de percepţie şi asimilare, caracteristice 
diverselor categorii de public. 

Informarea adresată cetăţenilor care fac parte din grupul ţintă a reprezentat un câştig 
pentru ei înşişi, deoarece au înţeles mai bine care sunt exigenţele integrării şi nu au mai 
fixat aşteptări supradimensionate faţă de acest proces, fiind capabili sa îşi decidă vii
torul de cetăţeni europeni singuri şi în cunoştinţă de cauză.

Prin informare, cetăţenii din grupurile ţintă au căpătat o mai bună percepţie asupra rea-
lităţilor contemporane, conştientizând propriul rol în procesul de integrare, dar şi pro-
priile avantaje pe care le pot obţine în condiţiile asimilării unui bagaj de cunoştinţe le-
gate de oportunităţile calităţii de cetăţean european.

Prin asimilarea unor cunoştinţe în legătură cu oportunităţile de finanţare, membrii gru-
purilor ţintă au înţeles că a obţine fonduri nerambursabile acordate de către Uniunea 
Europeană nu reprezintă un obiectiv dificil de atins, implicând doar obţinerea informa-
ţiilor necesare şi o bună capacitate administrativă.



PILONUL 3 
Reducerea poverii 

administrative

PILONUL 3 
Reducerea poverii 

administrative

Ministerul Internelor ºi Reformei Administrative
Agenþia Naþionalã a Funcþionarilor Publici

Ministerul Internelor ºi Reformei Administrative
Agenþia Naþionalã a Funcþionarilor Publici

SEPTEMBRIE 2008SEPTEMBRIE 2008
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PILONUL 3.  Reducerea poverii administrative

În orice ţară dezvoltată, oamenii doresc standarde mai înalte şi imbunătăţirea serviciului 
către clienţi, dar nu şi taxe mai mari. În consecinţă, guvernele se confruntă cu o situaţie 
imperativă din punct de vedere al productivităţii.

Regulile n-ar trebui sa constituie niciodată un obiectiv în sine, ci întodeauna un mijloc 
de a asigura interesul public sau de a atinge un scop public. În ultimele decenii, sistemul 
de reguli din multe ţări a devenit din ce în ce mai complex. Din această cauză, coeziunea 
şi logica regulilor pentru companii şi cetăţeni nu sunt întodeauna la îndemană. Aceasta 
impiedică conformarea, consumă inutil timpul, este costisitoare, şi chiar supărătoare. 
Analizele au demonstrat că de cele mai multe ori singurele îmbunătăţiri sunt aduse în 
reducerea costurilor de conformitate. Costurile administrative cresc în mod constant, 
ca şi aşteptările cetăţenilor. 

Aplicaţiile câştigătoare şi cele de pe lista lungă

Locul I, 94 puncte: Instituţia Prefectului Judeţul Bihor – „Simplificarea procedurilor 
administrative ale serviciului Cazier judiciar din cadrul IPJ Bihor“

Locul II, 91 puncte: Instituţia Prefectului Judeţul Cluj – „Administratorul Public“

Locul III, 84 puncte: Secretariatul General al Guvernului

Menţiune, 82 puncte: Primăria Municipiului Iaşi – „Centre de Cartier în Municipiul 
Iaşi“

Menţiune, 80 puncte: Consiliul Judeţean Dolj – „Rromii Doljeni – cetăţeni europeni“

Consiliul Judeţean Dolj – „Centrul de reabilitare socială şi inserţie ocupaţională“

Consiliul Judeţean Dolj – „Centru de Urgenţă pentru prevenţie, intervenţie, recu
perare cuplu mamă-copil abuzat“

Pentru a sprijini dezvoltarea politicii guvernului în modernizarea şi simplificarea ad-
ministrativă, sunt necesare mai multe intervenţii, care să urmărească pantru linii direc-
toare principale:

O administraţie publică deschisă către cetăţeni, orientată către cerere şi care să asi-
gure o societate cooperantă, coezivă şi solidară, şi care să acţioneze, în relaţia sa cu 
cetăţenii, urmând principii de simplificare şi calitate, mărind astfel încrederea utili-
zatorilor în serviciul public.

O administraţie care să sprijine un climat propice pentru dezvoltarea economică, 
competitivitate şi angajări; care să acţioneze, în relaţia sa cu companiile, urmând 
principii de eficienţă şi promptitudine, eliminând formalităţile inutile şi obstacolele 
în calea activităţii firmelor precum şi comunicarea neproductivă. 




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O administraţie care să promoveze dezvoltarea capitalului său uman şi să îşi îndrume 
organismele într-o direcţie raţională, adoptând noi design-uri organizaţionale, dez-
voltând reţele şi partereniate, şi valorificându-şi capitalul uman.

Un stat care să sprijine cetăţeni, egalitatea de şanse şi coeziunea socială, promovând 
participarea cetăţenilor în funcţionarea instituţiilor politico-administrative, şi aso
ciind proximitatea serviciilor, cu utilizarea raţională a resurselor.




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Instituţia: Instituţia Prefectului Judeţul Bihor
Titlul lucrării: Simplificarea procedurilor administrative ale Serviciului Cazier 
Judiciar din cadrul Inspectoratului Judeţean de Poliţie Bihor pentru furnizarea de 
servicii prompte, eficiente şi de calitate
Autori: Nicoleta Balaci, Mircea Moldovan

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Iniţiator: Instituţia Prefectului Judeţul Bihor

Beneficiar: Serviciul de Cazier Judiciar din cadrul Inspectoratului Judeţean de Poliţie 
Bihor

Partener: Consiliul Judeţean Bihor

Problema identificată

Serviciul Cazier Judiciar din cadrul Inspectoratului Judeţean de Poliţie Bihor func
ţiona extrem de greoi şi ineficient în anul 2005, exact ca la nivelul anilor ’50. 
Certificatul de cazier judiciar se elibera manual şi în termen prelungit, prin parcur
gerea următorilor paşi: cetăţeanul depunea o cerere care era preluată la ghişeu, cererea 
persoanei născută în judeţul Bihor era apoi înaintată funcţionarului pentru a fi verifi-
cată în cartotecă, se verifica apoi manual în clasor, dacă persoana figura în baza de 
date cu menţiuni în cazier, se pregătea formularul tipizat şi se completa manual, se 
aplica timbrul fiscal şi se semna; în final se aplica ştampila şi se trimitea ghişeului în 
vederea eliberării.

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Scopul proiectului: simplificarea procedurilor administrative în cadrul Serviciului 
Cazier Judiciar din cadrul Inspectoratului Judeţean de Poliţie Bihor pentru furnizarea de 
servicii prompte, eficiente şi de calitate.

Documente programatice şi strategice care au stat la baza proiectului:

Strategia actualizată a Guvernului privind accelerarea reformei în administraţia pu-
blică, 2004-2006 (HG 699/2004),

Strategia actualizată privind reforma instituţională a Ministerului Administraţiei şi 
Internelor în perioada 2005-2006 (HG 306/14.04.2005),

Capitolul de Guvernare capitolul XI – Reforma administraţiei publice,

Strategia de modernizare a Instituţiei Prefectului Judeţului Bihor 2004-2006,

Planul multianual de modernizare a Instituţiei Prefectului Judeţului Bihor 2004-2006,








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Raportul semestrial de monitorizare a stadiului realizării obiectivelor cuprinse în 
strategia de modernizare a Instituţiei Prefectului Judeţului Bihor şi în Planul multia-
nual de modernizare a Instituţiei Prefectului Judeţului Bihor 2004-2006,

Legea 290/2004 privind cazierul judiciar, 

Raportul Centrului Naţional de Administrare a Bazelor de Date şi Evidenţa Per
soanei/Ministerul Administraţiei şi Internelor nr. 1775537 din 15.09.2005 privind 
implementarea la nivelul tuturor inspectoratelor judeţene de poliţie a aplicaţiei de 
cazier judiciar.

Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiectivul general: reducerea poverii şi simplificarea procedurilor administrative prin 
transferul bazei de date în jud. Bihor aflată în gestiunea CNABDEP (Centrul Naţional 
de Administrare a Bazelor de Date şi Evidenţa Persoanei) 

Obiective specifice: 

Creşterea calităţii serviciilor prin modernizarea Serviciului de Cazier Judiciar,

Eficientizarea serviciului prin gestionarea în sistem informatic a bazei de date la ni-
velul judeţului Bihor, 

Asigurarea promptitudinii serviciului, respectiv eliberarea pe loc a certificatului de 
cazier judiciar de la 1 ianuarie 2006.

Durata implementării 

12 luni, octombrie 2005 – octombrie 2006

Resurse implicate 

Resurse financiare: investiţia financiară pentru 
achiziţionarea sistemului informatic a însumat 
40.000 RON (alocate din bugetul Consiliului Jude
ţean), restul costurilor fiind suportate din bugetul 
Inspectoratului Judeţean de Poliţie Bihor.

Resurse umane: Prefectul jud. Bihor, angajaţii 
Compartimentului de integrare europeană şi ai 
Direcţiei Servicii Publice din cadrul Instituţiei 
Prefectului Judeţului Bihor, angajaţii Serviciului de 
Cazier Judiciar şi ai Inspectoratului Judeţean de 
Poliţie Bihor.

Logistică: calculatoare, xerox, materiale de promo-
vare etc.












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Pe lângă resursele menţionate mai sus, personalul Instituţiei Prefectului Judeţului Bihor 
a contribuit în cadrul acestui proiect cu know how-ul necesar elaborării documentelor şi 
materialelor suport pentru susţinerea procesului de modernizare a Serviciului de Cazier 
Judiciar.

Scurtă descriere a bunei practici 

În cadrul Serviciului de Cazier Judiciar cetăţenii apelează pentru obţinerea certificatului 
de cazier judiciar. Programul pilot de reformă a Serviciului de Cazier Judiciar Bihor a 
devenit, alături de Serviciul de Cazier Judiciar Bacău, un model de bună practică la 
nivel naţional, în anii 2007-2008 modelul fiind preluat şi aplicat în toate judeţele ţării. 
Buna practică constă în furnizarea unor servicii eficiente, de calitate, la standardele 
impuse de Uniunea Europeană:

principalul avantaj al utilizării acestei aplicaţii îl reprezintă eliminarea birocraţiei în 
relaţia cu cetăţeanul, precum şi reducerea sub-
stanţială a timpului de aşteptare pentru elibe
rarea certificatului de cazier, existând posibili-
tatea tipăririi şi eliberării pe loc a acestui docu-
ment.

pentru îndeplinirea obiectivelor propuse şi ob-
ţinerea rezultatelor urmărite a fost necesar să 
se realizeze: transferul la nivelul fiecărui judeţ 
a bazei de date informatice privind sistemul de 
cazier judiciar în vederea extinderii aplicaţiei pilot la nivelul tuturor inspectoratelor 
judeţene de poliţie din ţară sau mărirea vitezei serverului central, ce conţine baza de 
date informatice privind cazierul judiciar.

În ceea ce priveşte termenul de eliberare, din momentul depunerii documentaţiei, cetă-
ţeanul cu domiciliul în judeţul Bihor îşi poate ridica certificatul de cazier judiciar pe loc, 
contra unei taxe de urgenţă de 5 RON care poate fi achitată în incinta Serviciului. Pentru 
celelalte categorii de solicitanţi, care nu au domiciliul în judeţul Bihor, termenul de eli-
berare este stipulat în Legea nr. 290/2004 privind cazierul judiciar.

Pe lângă reforma procedurilor de eliberare a cazierului şi de reducere a poverii admi-
nistrative, Serviciul de Cazier Judiciar a beneficiat şi de o reamenajare şi modernizare 
a spaţiilor de lucru (zonă modernă de aştepare pentru cetăţeni, dotată cu aer condi
ţionat, birouri deschise pentru angajaţi, care oferă transparenţă maximă).

Rezultate

Timp redus de eliberare a certificatului de cazier judiciar, respectiv:

–	 pe loc în regim de urgenţă,

–	 de 3-10 zile, în regim normal. 




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Program de lucru modificat:

–	 luni – miercuri: 07.00/12.00 – preluare cereri (luni, marţi, miercuri, joi: 
07.30/11.00 – în perioada testării aplicaţiei pilot), 

–	 joi: 17.30/19.30 – preluare cereri (eliminat în perioada testării aplicaţiei pilot)

Caziere eliberate pe loc,

Baza de date transferată în judeţul Bihor, pentru eliberarea pe loc a certificatului de 
cazier judiciar,

Proceduri simplificate, servicii eficiente şi prompte.

Activităţi desfăşurate 

Amenajarea spaţiului de lucru cu publicul,

Achiziţionarea unui sistem informatic cu ajutorul căruia de la 1 ianuarie 2006 certi-
ficatul de cazier să poată fi ridicat pe loc; 

Reamenajarea spaţiului de lucru privind gestionarea serverului şi celelalte calcula-
toare legate în reţea;

Testarea aplicaţiei informatice pilot de cazier judiciar la nivelul judeţului Bihor;

Transferul bazei de date de la nivel naţional la nivelul jud. Bihor.

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Proiectul de reducere a poverii şi simplificarea procedurilor administrative în cadrul 
Serviciul de Cazier Judiciar Bihor s-a bucurat de succes, fiind implementat ca şi proiect 
pilot pe ţară, în paralel cu Serviciul de Cazier Judiciar Bacău. Prin transferul bazei de 
date aflate în gestiunea CNABDEP (Centrul Naţional de Administrare a Bazelor de 
Date şi Evidenţa Persoanei) în judeţul Bihor s-au obţinut:

rapiditate prin accesibilitatea serviciului;

comoditate prin reducerea timpilor de aşteptare, la interogările în baza de date;

funcţionalitate, prin gestionarea în sistem informatic;

debirocratizare prin reducerea briocraţiei.

Buna practică de la judeţul Bihor a fost multiplicată şi în alte judeţe ale ţării.

Probleme apărute în perioada de modernizare a serviciului au constat în: interogarea 
bazei naţionale de date – pentru verificarea cazierului – dura prea mult timp, nu era 
separată secvenţa de program, în persoane care nu au cazier şi în persoane care au 
cazier, în condiţiile în care s-a constatat că 90% din populaţia judeţului, nu avea men-
ţiuni în cazierul judiciar. Pentru aceştia din urmă s-ar fi putut elibera cazierul mult mai 
repede.


















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
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Barierele întâmpinate au constat în lipsa unor fonduri adecvate şi suficiente în bugetul 
Serviciului de Cazier Judiciar pentru a susţine financiar procesul de reformă. A fost 
necesar un parteneriat cu Consiliul Judeţean Bihor care a sprijinit financiar activităţile 
de modernizare propuse. 

În urma evaluării calităţii serviciilor oferite de Serviciul de Cazier Judiciar, acest proiect 
pilot a fost multiplicat la nivel naţional, lucru reflectat de altfel şi în mass media locală 
şi naţională.



91

Instituţia: Instituţia Prefectului Judeţul Cluj
Titlul lucrării: Administratorul Public
Autori: Mihaela Ana Bujor, Simona Stupar

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Iniţiator: Ministerul Internelor si Reformei Administrative, prin Unitatea Centrală 
pentru Reforma Administraţiei Publice, a iniţiat proiectul „Administratorul Public“, care 
îşi propune îmbunătăţirea managementului în administraţia publică locală, prin angajarea 
de administratori publici, persoane specialiste, calificate şi fără apartenenţă politică. 

Partener: Instituţia Prefectului Judeţului Cluj

Alţi responsabili şi parteneri: Fundaţia CIVITAS pentru Societatea Civilă, Asociaţia 
Municipiilor din România, Asociaţia Oraşelor din România, Asociaţia Comunelor din 
România, Centrele Regionale ale Institutului Naţional de Administrţie, primăriile inte-
resate de angajarea de administratori publici

Problema identificată

În contextul schimbărilor produse în cadrul procesului de reformă a administraţiei pu-
blice româneşti s-a constatat necesitatea îmbunătăţirii managementului în administraţia 
publică locală, prin separarea palierului politic de cel executiv şi prin atragerea de 
specialişti cu o înaltă calificare. 

Ministerul Internelor si Reformei Administrative, prin Unitatea Centrală pentru Reforma 
Administraţiei Publice, a propus ca soluţie introducerea unei noi funcţii în adminis
traţia publică locală, aceea de administrator public, care să asigure aplicarea princi
piilor managementului economic prin proiectarea, executarea şi urmărirea eficientă a 
serviciilor publice locale. Iniţiativa de a introduce funcţia de administrator public la 
nivelul administraţiei publice locale româneşti vizează creşterea gradului de profesiona-
lism în funcţionarea autorităţilor publice la nivel de judeţ, municipiu, oraş şi comună. 

În România, conceptul de administrator public a fost introdus prin Legea nr. 286/2006 
care modifică şi completează Legea administraţiei publice locale nr. 215/2001. Principala 
misiune a administratorului public este gestionarea chestiunilor cotidiene din cadrul 
organizaţiilor publice în care este activ, acţionând ca un agent al schimbării. 

Conform legii, administratorul public poate fi angajat la propunerea primarului sau a 
preşedintelui consiliului judeţean, cu aprobarea consiliului local, respectiv a consiliului 
judeţean, în limita numărului maxim de posturi aprobate. De asemenea, administratorul 
public poate fi angajat şi de către consiliul de administraţie al asociaţiilor de dezvoltare 
inter-comunitare, constituite prin asocierea mai multor unităţi administrativ-teritoriale, 
în vederea furnizării în comun a unor servicii publice. Atât numirea, cât şi eliberarea din 
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funcţie a administratorului public sunt realizate de către primar sau preşedintele 
consiliului judeţean pe baza unor criterii, proceduri şi atribuţii specifice, aprobate de 
consiliul local, respectiv consiliul judeţean. Numirea în funcţie se face pe bază de 
concurs.

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Unul dintre instrumentele inovatoare prin care UCRAP sprijină procesul de descentrali-
zare în România este proiectul privind administratorul public. Acest proiect se desfă
şoară în perioada 2006-2008, având ca activitate prioritară diseminarea de informaţii şi 
consultanţă celor interesaţi, cu privire la conceptul de administrator public.

Scopul creării acestei funcţii este profesionalizarea administraţiei locale şi eficienti
zarea serviciilor oferite cetăţenilor. 

Pentru sporirea atractivităţii pentru această funcţie nou introdusă în administraţia pu
blică precum şi pentru eficientizarea şi profesionalizarea conducerii activităţilor admi-
nistrative, Instituţia Prefectului Judeţului Cluj a organizat reuniuni de prezentare şi dez-
batere a proiectului, cu participarea primarilor unităţilor administrativ-teritoriale precum 
şi o analiză a nevoilor administraţiei publice locale pe acest segment.

Proiectul privind administratorul public răspunde astfel obiectivelor asumate de 
Guvernul României după momentul aderării la Uniunea Europeană, prin Programul de 
Guvernare pentru perioada 2005-2008, Strategia Guvernului Romaniei Post-aderare 
2007-2013 precum şi prin alte documente programatice.

Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiectiv general: 

Creşterea gradului de profesionalism şi eficientizarea administraţiei publice locale din 
România.

Obiective specifice şi activităţi:

Os1:	Fundamentarea necesităţii introducerii funcţiei de administrator public la ni
velul autorităţilor publice locale 

1.	 Realizarea unei cercetări administrative privind necesitatea şi disponibilitatea 
pentru introducerea funcţiei de administrator public la nivelul primăriilor din 
România

2.	 Colectarea de informaţii referitoare la experienţele acumulate la nivel local în 
România 

3.	 Întocmirea unei analize comparative privind profilul, atribuţiile şi impactul 
funcţiei de administrator public în Danemarca, Olanda şi Statele Unite ale 
Americii 
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Os2:	 Întărirea capacităţii UCRAP (Unitatea Centrală pentru Reformă în Administraţia 
Publică) pentru a oferi asistenţă tehnică primăriilor, interesate să angajeze ad-
ministrator public

1.	 Stabilirea partenerilor de pro-
iect şi a sarcinilor acestora;

2.	 Identificarea şi atragerea de 
surse de finanţare pentru pro-
movarea şi diseminarea Ghi
dului Administratorului Pu
blic şi pentru sprijinirea acti-
vităţilor proiectului;

3.	 Constituirea unei echipe de 
asistenţă tehnică;

4.	 Organizarea de ateliere de lu-
cru sau întâlniri consultative, 
cu potenţialii beneficiari în 
vederea conturării Ghidului administratorului public; 

5.	 Elaborarea Ghidului administratorului public. 

Os3:	Creşterea gradului de conştientizare la nivelul autorităţilor publice, privind 
necesitatea şi utilitatea introducerii funcţiei de administrator public, la nivel 
local

1.	 Diseminarea rezultatelor cercetării, promovarea funcţiei de administrator pu-
blic şi a proiectului de Ghid al administratorului public la nivelul administra
ţiei publice locale

2.	 Identificarea primăriilor interesate în angajarea de administratori publici

3.	 Diseminarea Ghidului administratorului public la nivelul primăriilor interesate 
de implementarea funcţiei administratorului public, precum şi la nivelul pre-
fecturilor

4.	 Organizarea de sesiuni de instruire la nivel regional, în funcţie de cerinţele 
primăriilor interesate, în vederea elaborării unor planuri de acţiune pentru an-
gajarea de administratori publici, pe baza necesităţilor locale specifice 

Os4:	 Implementarea funcţiei de administrator public la nivel local 

1.	 Introducerea funcţiei de administrator public în Clasificarea Ocupaţiilor din 
România (COR);

2.	 Acordarea de sprijin direct, pe o perioadă de un an, de către echipa de asistenţă 
tehnică, primăriilor implicate în procesul de implementare a funcţiei de admi-
nistrator public.
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Os5:	Promovarea funcţiei de administrator public la nivel naţional

1.	 Campanie de informare şi promovare, la nivel naţional, cu privire la Ghidul 
actualizat al administratorului public; 

2.	 Acordarea sprijinului UCRAP (Unitatea Centrală pentru Reformă în Admi­
nistraţia Publică) tuturor factorilor interesaţi, în vederea extinderii la nivel 
naţional a funcţiei de administrator public;

3.	 Formularea de propuneri pentru elaborarea legislaţiei secundare, dacă va fi 
cazul;

4.	 Sprijinirea creării unei reţele, între administratorii publici angajaţi;

5.	 Elaborarea unui plan de instruire profesională pe termen mediu a administrato-
rilor publici. 

Durata implementării 

Proiectul, aflat în derulare în perioada 2006-2008, îşi propune pentru început, să trateze 
problematica administratorului public din perspectiva promovării, implementării şi 
dezvoltării acestei funcţii, la nivelul primăriilor.

Implementarea proiectului a început în anul 2006 şi se derulează şi în prezent.

Resurse implicate 

Surse financiare: Buget MIRA (Ministerul Internelor şi Reformei Administrative) şi al 
organizaţiilor partenere

Resurse umane: 

Echipa UCRAP – 2 persoane 

Unitatea Centrală pentru Reformă în Administraţia Publică (UCRAP) – Unitatea 
pentru Politici Publice (UPP) – 1 persoană

Universitatea Babeş Bolyai – Extensia Academică Sfîntu-Gheorghe – 1 persoană 

Experţi PADCO Integrity Clearinghouse/United States Agency for International 
Development – 3 persoane 

Reprezentanţi Fundaţia CIVITAS pentru Societatea Civilă – 2 persoane

Reprezentanţi ai Asociaţiei Municipiilor din România – 
2 persoane 

Experţi proiecte Twinning descentralizare administra
tivă şi descentralizare financiară – 2 persoane 

Echipa Instituţia Prefectului Judeţului Cluj – 2 per
soane 
















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Resurse materiale: 

Resurse UCRAP: chestionar multiplicat şi trimis spre completare către 103 municipii

Resurse Universitatea Babeş Bolyai – Extensia Academică Sfîntu-Gheorghe: suport 
tehnic pentru procesarea datelor din chestionare

Resurse proiecte de twinning (înfrăţire instituţională) descentralizare administrativă 
şi descentralizare financiară: materiale privind funcţia şi statutul administratorului 
public în Olanda şi Danemarca (traduse în limba engleză) 

Resurse PADCO Integrity Clearinghouse/United States Agency for International 
Development: materiale privind funcţia de city manager în Statele Unite ale Americii; 
punerea la dispoziţie a unor săli de lucru

Resurse Fundaţia CIVITAS pentru Societatea Civilă: materiale privind funcţia agen-
tului de dezvoltare locală şi implementarea acesteia în România

Resurse Asociaţia Municipiilor din România: punerea la dispoziţie a diverse mate
riale privind subiectele de interes pentru etapa de fundamentare; punerea la dispo
ziţie a unor săli de lucru.

Resurse Instituţia Prefectului Judeţului Cluj – multiplicare materiale prezentare, ghid 
administrator public

Scurtă descriere a bunei practici 

Instituţia Prefectului Judeţului Cluj este partener al UCRAP, în implementarea proiec-
tului administratorului public. 

În scopul diseminării informaţiei privitoare la această nouă functie şi pentru eficienti
zarea activităţilor din administraţie, Instituţia Prefectului Judeţului Cluj a organizat în 
data de 12.09.2006 o întâlnire cu primarii tuturor unităţilor administrativ-teritoriale în 
cadrul căreia a fost prezentat proiectul iniţiat de UCRAP. Cu acest prilej au fost formu-
late o serie de propuneri privitoare la acest proiect, propuneri înaintate în formă scrisă 
la Unitatea Centrală pentru Reformă în Administraţia Publică (UCRAP). 

Urmare a interesului crescut manifestat de primar cu prilejul acestei din urmă întâlniri, 
a fost organizată în data de 20.10.2006 la prefectura Cluj prima întâlnire consulatativă 
cu participarea reprezentanţilor UCRAP, coordonaţi de domnul secretar de stat Liviu 
Radu, cu primarii interesaţi de angajarea unor administratori publici. Cu acest prilej au 
fost formulate sugestii, privitoare la procedura de angajare a administratorului public, la 
atribuţiile acestuia, la domeniile de activitate precum şi la salarizarea acestuia.

În cursul anului 2007 au fost angajaţi – la municipiile Turda şi Dej – administratori pu-
blici, iar în acest an, a fost demarată procedura pentru angajarea unui administrator public 
la Consiliul Judeţean Cluj precum şi la comunele Floreşti şi respectiv Izvorul Crişului. 

Atribuţiile delegate contribuie la fluidizarea activităţii prin degrevarea primarului de 
anumite sarcini operative, dar şi prin profesionalizarea exercitării acestora.














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Rezultate 

Din perspectiva Instituţiei Prefectului Judeţul Cluj rezultatele pozitive sunt evidenţiate 
prin crearea celor 5 posturi de administrator public la unităţile administrativ-teritoriale 
menţionate la punctul 7, un număr relativ mare, comparativ cu media de la nivel na
ţional. Crearea acestor posturi şi angajarea administratorilor publici duce la îmbunătă
ţirea substanţială a activităţii primăriilor unde există acest tip de angajaţi. 

Aceştia au contribuit la elaborarea unor strategii instituţionale, la modernizarea proce-
durilor şi tehnicilor de lucru, la îmbunătăţirea managementului financiar, a celui opera-
ţional, precum şi la eficientizarea serviciilor locale de interes major. Administratorului 
public angajat la Turda i-au fost delegate atribuţii de reprezentare a instituţiei, cea de 
ordonator principal de credite, coordonând secţiunea de venituri şi cheltuieli din cadrul 
primăriei municipiului Turda.

Activităţi desfăşurate 

În calitate de partener al UCRAP în implementarea proiectului, Instituţia Prefectului 
Judeţul Cluj a realizat la nivel judeţean cercetarea administrativă privind necesitatea şi 

disponibilitatea pentru introducerea funcţiei de admi-
nistrator public la nivelul primăriilor din România, co-
lectând informaţii referitoare la nevoile specifice pri-
măriilor din judeţ.

Instituţia Prefectului Judeţul Cluj a desemnat persoane 
responsabile (manageri publici) de implementarea şi 
monitorizarea proiectului. Pe parcursul implementării 
proiectului au fost formulate şi înaintate Ministerului 
Internelor si Reformei Administrative – prin adresa nr. 

31.283 din 13.09.06 – propuneri de îmbunătăţire a proiectului, printre care am putea 
enumera, cu titlu exemplificativ: 

Determinarea, anterior angajării administratorul public, prin cadrul normativ, a pro-
cedurii de selecţie a administratorului public (cerinţe minimale privind studiile, 
specializarea, experienţa în domeniile vizate; stabilirea componenţei comisiei de 
examinare), respectiv conturarea unui profil al administratorului public, care să poată 
fi îmbunătăţit ulterior;

Stabilirea unui cadru orientativ prin lege privind condiţiile de salarizare a adminis-
tratorului public, având în vedere complexitatea funcţiei, anterior numirii în funcţie 
a acestuia;

Organizarea unor întâlniri pe parcursul proiectului, între administratorii publici an-
gajaţi, pentru asigurarea unor schimburi de experienţă între aceştia;

Determinarea printr-un cadru legal unitar a caracterului contractului de manage-
ment, respectiv a duratei contractului de management, sau durata lui minimă, precum 








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şi criteriile de performanţă care vor sta la baza evaluării activităţii administratorului 
public, anterior angajării lui, pentru ca acesta să cunoască perioada şi condiţiile de 
exercitare a atribuţiilor.

Unele propuneri se regăsesc în Ghidul administratorului public precum şi în cadrul nor-
mativ, apărut ulterior.

În data de 20.10.2006 a fost organizată la prefectura Cluj prima întâlnire consulativă cu 
participarea reprezentanţilor UCRAP, coordonaţi de domnul secretar de stat Liviu Radu, 
cu primarii interesaţi de angajarea unor administratori publici. Cu acest prilej au fost 
formulate sugestii privitoare la procedura de angajare a administratorului public, la atri-
buţiile acestuia, la domeniile de activitate precum şi la salarizarea acestuia. Propunerile 
formulate cu acel prilej se regăsesc în contractele de management încheiate cu adminis-
tratorii publici angajaţi, în atribuţiile delegate acestora, precum şi în nivelul de salari
zare al acestora.

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Deşi există conturată dorinţa primarilor de a angaja administratori publici, înfiinţarea 
postului prin modificarea organigramei şi alocarea sumelor necesare pentru salarizarea 
acestuia este atributul consiliul local/respectiv a consiliului judeţean, care decid prin 
hotărâri de consiliu. 

Cu toate că funcţia de administrator public a fost puternic mediatizată, există un număr 
relativ redus de administratori publici angajaţi. Neexistând o practică larg răspândită în 
privinţa procedurii de angajare a administratorului public precum şi a atribuţiilor aces-
tuia (inexistenţa unor modele sau cazuri de bună practică) este dificilă sprijinirea – chiar 
cu concursul UCRAP – angajării de administratori publici.

Caracterul contractual al postului, respectiv durata relativ limitată a acestuia, nu permite 
realizarea tuturor obiectivelor propuse şi prevăzute, respectiv a atribuţiilor specificate în 
contractul de management.

Constrângerile bugetare determină unii primari ai unor unităţi administrativ-teritoriale 
mai mici să constate imposibilitatea retribuirii unui administrator public. Lipsa sau in-
suficienta dezvoltare a unei culturi asociative pentru promovarea unor interese comune, 
determină reticenţă în angajarea unor administratori publici de către asociaţiile de dez-
voltare intercomunitară. 

Surse de obţinere a dovezilor în momentul elaborării studiilor de caz:

Ghidul adminstratorului public în care se face referire la cazuistica specifică jude
ţului Cluj; 

Raportul întâlnirii consultative organizate la Cluj, cu participarea reprezentanţilor 
UCRAP, aflat pe site-ul http://modernizare.mira.gov.ro;

Prezentări mediatizate realizate cu diferite ocazii de către conducerea instituţiei şi de 
către managerii publici.






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Instituţia: Secretariatul General al Guvernului – Direcţia Politici Publice Instituţia
Titlul lucrării: Măsurarea costurilor administrative
Autori: Victor Giosan

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Iniţiator – Secretariatul General al Guvernului – Direcţia Politici Publice Instituţia, în 
parteneriat cu Guvernul Olandei prin programul de transformare socială MATRA 

Beneficiari – Inspecţia Muncii şi Inspectoratul Teritorial de Muncă al judeţului Călăraşi 
(ITM Călăraşi)

Parteneri – Business Development Group şi Berenschot Groep B.V.

Problema identificată

O mare parte a sarcinilor administrative sunt suportate de către sectorul economic, fapt 
ce are un impact negativ asupra productivităţii şi a dezvoltării economice. Conform 
datelor furnizate de raportul Băncii Mondiale „Doing Business – comparing regulation 
in 178 economies – 2008“, în România se constată o îmbunătăţire substanţială în ceea 
ce priveşte reglementările care afectează sectorul privat. Cu toate acestea, deşi România 
se situează ca medie pe locul 48 în lume, în ceea ce priveşte uşurinţa dezvoltării afa
cerilor din perspectiva cadrului de reglementare, reformele realizate în acest sens nu au 
fost unitare. Raportul consemnează câteva domenii în care ţara noastră înregistrează 
încă probleme majore: obţinerea de autorizaţii, procedurile de angajare şi concediere, 
procedurile de înregistrare a proprietăţii private, nivelul taxelor şi procedurile de plată a 
acestora, impunerea prevederilor unui contract şi procedurile de declarare a falimen
tului. 

Astfel, în ciuda eforturilor de simplificare administrativă iniţiate la nivelul administra-
ţiei publice centrale, există o atitudine generală de nemulţumire în rândul destinatarilor 
reglementărilor în ceea ce priveşte costurile şi sarcinile administrative excesive.

Pentru reducerea sarcinilor administrative generate de reglementări este nevoie de o 
măsurare prealabilă a costurilor administrative. Aceasta se poate realiza prin interme-
diul Modelului Costului Standard, metodologie dezvoltată în Olanda. Prezentul proiect 
pilot a fost iniţiat tocmai pentru a se încerca adaptarea acestei metodologii la cadrul de 
reglementare din România.
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Instituţia: Primăria Municipiului Iaşi 
Titlul lucrării: Centre de Cartier în Municipiul Iaşi 
Autori: Ninel Berneagă, Adriana Spătaru, Noemi Bomher

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Iniţiator: Primăria Municipiului Iaşi

Partener: Primăria Villeneuve d’Ascq

Beneficiari: cetăţenii municipiului Iaşi

Problema identificată

Municipiul se întinde pe o suprafaţă de 93.91km2 şi are o populaţie de 306.000 locuitori, 
aspecte care îngreunează gestionarea doar de la centru (sediul Primăriei municipiului 
Iaşi) a problemelor comunităţii. Pentru a veni în întâmpinarea nevoilor cetăţenilor şi a fi 
cât mai aproape de zona unde îşi au domiciliul, Primăria Municipiului Iaşi a deschis 
patru centre de cartier, în august 2008 a demarat lucrările de amenajarea pentru cel de-al 
cincilea centru de cartier şi studiază posibilităţile pentru alte două centre.

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Înfiinţarea centrelor de cartier face parte dintr-o strategie de implicare a cetăţenilor în 
viaţa comunităţii, în găsirea de soluţii optime pentru îmbunătăţirea serviciilor publice. 
Centrele de cartier au ca scop aducerea administraţiei cât mai aproape de cetăţean, fiind 
un exemplu de descentralizare a serviciilor dar în acelaşi timp şi de eficienţă şi promp-
titudine.

Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiective generale

îmbunătăţirea administrării comunităţii

dezvoltarea relaţiilor sociale

favorizarea interesului ieşenilor pentru serviciile şi proiectele locale

Obiective specifice

descentralizarea serviciilor practicate de Primărie, la nivelul comunităţii urbane, prin 
crearea unor entităţi administrative la nivelul fiecărei zone de cartiere;

implementarea principiului european al democraţiei participative, prin stabilirea 
unui parteneriat civic local între autoritate şi comunitate










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Durata implementării 

Proiectul a demarat în octombrie 2005, fiind extins în 2006. Implementarea continuă şi 
în prezent, date fiind solicitările din partea cetăţenilor pentru a deschide noi centre de 
cartier şi în alte zone periferice ale oraşului.

Resurse implicate 

Resurse financiare: segmentul de implementare-amenajare 60.000 RON

Resurse umane: câte 3 persoane pe fiecare centru de cartier (un inspector la ghişeul de 
relaţii cu publicul, un casier, un agent de la poliţia comunitară). Centrele de cartier sunt 

coordonate de un şef de birou 
(biroul democraţie participativă 
locală)

Din punct de vedere logistic: 
sistem informatic conectat la 
reţea internet, cu contact public 
prin e-mail, telefon; mobilier şi 
elemente de identitate vizuală 
(totem, aviziere)

Fiecare centru de cartier are o 
sală de relaţii cu publicul (com-
ponenta de descentralizare a ac-
tivităţilor autorităţii publice lo-
cale) şi o sală de consultanţă 

cetăţenească (componenta de democraţie participativă la nivelul fiecărui cartier)

Centrele de cartier funcţionează la program de lucru obişnuit, 8 ore pe zi, 5 zile pe săp-
tămână.

Scurtă descriere a bunei practici 

Proiectul în 4 etape:

Martie 2005 – Vizita primarului Iaşiului la Villeneuve d’Ascq (Franţa)

Domnul Gheorghe Nichita, primarul Iaşiului, si domnul Jean Michel Stievenard, 
primarul Villeneuve d’Ascq, au pus bazele unei cooperări în mai multe domenii, 
printre care se regăseşte şi cel al bunelor practici în democraţia participativă, prin 
crearea de centre de cartier la Iaşi, după modelul francez al primăriilor de cartier şi 
al consiliilor consultative de cartier.

Octombrie 2005 – Demararea proiectului

Organizarea sesiunii de achiziţii publice pentru lucrările de amenajare a primelor 
3 centre.




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Integrarea noii structuri administrative, numită Birou de Democraţie Participativă 
Locală, în Serviciul Centru de Informaţii pentru Cetăţeni, din Direcţia de Comu
nicare.

Vizita consultantului de la Villeneuve d’Ascq pentru concretizarea detaliilor tehnice 
şi administrative privitoare la implementarea proiectului.

Martie 2006 – Extinderea proiectului

Consiliul local Iaşi aprobă localul viitorului Centru de Cartier Alexandru cel Bun, 
noul centru completează reţeaua existentă, formată în cartierele Nicolina, Păcurari şi 
Tătăraşi.

Organizarea concursului de angajare a personalului din Biroul de Democraţie Partici
pativă Locală.

August 2006 – Debutul propriu-zis al activităţii în primele 3 centre.

Rezultate 

a crescut gradul de mulţumire în rândul cetăţenilor. 

s-a îmbunătăţit serviciul către clienţi. Centrele de cartier sunt conectate la reţeaua 
primăriei (produsul practic al descentralizării), motiv pentru care cetăţenii nu mai 
sunt nevoiţi să se deplaseze la sediul central al primăriei pentru a solicita informaţii, 
pentru a depune documente sau pentru a plăti taxele şi impozitele.

simplificarea procedurilor administrative şi reducerea birocraţiei. Pentru elibe
rarea autorizaţiilor, avizelor cetăţenii se prezintă la centrul de cartier şi primesc do-
cumentele solicitate în timpul prevăzut de lege

cetăţenii pot trimite propuneri, sesizări, reclamaţii şi în format electronic, fiecare 
centru de cartier având adresă de e-mail. Inspectorul de la biroul de relaţii cu pu
blicul se ocupă de gestionarea şi rezolvarea acestora.

s-a redus timpul alocat de cetăţean pentru a-şi îndeplini obligaţiile faţă de munici-
palitate, cum ar fi plata taxelor şi impozitelor. 

punerea la dispoziţia cetăţenilor a informaţiilor, în conformitate cu legislaţia actuală

Activităţi desfăşurate 

Audienţe 

Fiecare Centru de Cartier dispune de o sală de şedinţe unde au loc diferite întâlniri între 
cetăţeni şi edilii municipalităţii. Tot aici, directorii din cadrul Primăriei Iaşi susţin au
dienţe, prin rotaţie, în fiecare joi, între orele 16.00 şi 18.00. 

De curând au fost începute audienţele susţinute de către serviciile subordonate Primăriei.
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Colaborare cu diferite instituţii sau ONG-uri

În anul 2007 Primăria a demarat proiectul „Liderii comunităţii, comunitatea liderilor“ 
împreună cu Fundaţia Serviciilor Sociale „Bethany“. Scopul acestui proiect a fost acela de 
a crea un grup de iniţiativă locală 
format din lideri comunitari, care 
să contribuie la ameliorarea feno-
menului de excluziune socială prin 
realizarea unei comunicări eficiente 
între toţi membrii comunităţii şi au-
torităţile locale dar şi prin impli
carea activă în soluţionarea proble-
melor întâmpinate de familiile de-
favorizate (familii cu mulţi copii, 
familii dezorganizate, familii mo-
noparentale, familii sărace).

Împreună cu Direcţia de Asistenţă 
Comunitară şi Agenţia Naţională 
Antidrog au avut loc la centrele de cartier o serie de activităţi de informare şi prevenire 
a populaţiei cu privire la pericolele traficului şi consumului de droguri, cu prilejul 
Săptămânii Antidrog şi a Zilei Internaţionale Antidrog. Această colaborare va continua 
prin implicarea în desfăşurarea proiectului intitulat „Reţeaua Interinstituţională 
AntiDrog – un model de acţiune pentru protecţia copilului împotriva consumului de 
droguri“ iniţiat de către Organizaţia Salvaţi Copiii Filiala Iaşi şi Agenţia Naţională 
Antidrog.

Activităţi uzuale

Informarea cetăţenilor cu privire la serviciile oferite de Primărie;

Asistarea cetăţenilor pentru rezolvarea problemelor aflate în competenţa Primăriei şi 
a Consiliului Local;

Îndrumarea cetăţenilor spre instituţiile şi organizaţiile abilitate să-i ajute, pentru pro-
bleme ce nu sunt de competenţa Primăriei;

Asigurarea prevederilor Legii 544/2001 privind accesul liber la informaţiile de in
teres public;

Asigurarea prevederilor Legii 52/2003 privind transparenţa decizională;

Aplicarea prevederilor Legii 27/2002 privind rezolvarea cererilor şi reclamaţiilor;

Asigurarea primirii, înregistrării şi eliberării documentelor, precum şi a eliberării 
formularelor tipizate, cetăţenilor care solicită acte administrative; 

Gestionarea apelurilor şi rezolvarea urgentă a problemelor cetăţenilor;

Organizarea şedinţelor de consultare cetăţenească în Centrele de Cartier – edilii mu-
nicipiului cu reprezentanţii din cartier (Consiliu de Cartier);
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Gestionarea şi monitorizarea propunerilor stabilite în şedinţele de cartier; 

Realizarea activităţilor de consultare a cetăţenilor prin chestionare, referitor la servi-
ciile oferite de Primărie.

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Mentalitatea cetăţenilor că probleme lor se pot rezolva doar dacă se prezintă la sediul 
central al instituţiei, barieră care a fost depăşită prin promovarea centrelor de cartier, 
profesionalismul angajaţilor, promptitudinea cu care s-au soluţionat solicitările cetăţe-
nilor.

Solicitările cetăţenilor de a deschide mai multe centre de cartier. La sfârşitul lunii 
septembrie se va deschide un al cincilea centru de cartier, iar în viitor se are în vedere 
înfiinţarea unor centre în cartierele Copou şi Galata. Pentru centrul de cartier Copou se 
are în vedere colaborarea cu asociaţiile studenţeşti, ţinând cont că Universitatea 
„Al. I. Cuza“ şi Universitatea „Ion Ionescu de la Brad“ îşi au sediul în această zonă.







104

Instituţia: Consiliul Judeţean Dolj
Titlul lucrării: Rromii doljeni – cetăţeni europeni 
Autori: Ileana Măjină

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Iniţiator: Consiliul Judeţean Dolj

Parteneri:

Consiliul Local al Municipiului Craiova

Direcţia Publică Comunitară de Evidenţa Persoanelor Dolj

Serviciul Public Comunitar de Evidenţă a Persoanelor Craiova

Asociaţia Centrul Tinerilor Rromi „AMARO SUNO“

Asociaţia „AL RROMENGO ANDOA CEM“ pentru protecţia drepturilor rromilor 
din România

Agenţia de consiliere şi sprijin pentru minorităţi şi persoane defavorizate din 
România

Asociaţia CALAFAT – RROMI

Centrul european pentru promovarea şi integrarea rromilor

Asociaţia meşteşugarilor, artiştilor şi comercianţilor rromi „AMARI BAHT“ –
NOROCUL NOSTRU

Asociaţia „UNIUNEA RROMILOR DIN CRAIOVA ŞI JUDEŢUL DOLJ“

Centrul pentru promovarea tinerilor rromi

Sindicatul liber al rromilor din municipiul Craiova

Problema identificată

Necesităţile şi constrângerile identificate în România şi implicit în judeţul Dolj, care 
afectează situaţia populaţiei de etnie rromă sunt determinate, în mare măsură, de pro
blema lipsei actelor de stare civilă şi identitate.

Lipsa actelor de stare civilă şi de identitate este un factor de constrângere care agravează 
substanţial riscul de excluziune socială, cu care se confruntă persoanele de etnie rromă 
care se află în această situaţie. În lipsa actelor de stare civilă şi de identitate aceste per-
soane nu beneficiază de nici un fel de serviciu social – educaţie, asistenţă medicală, 
asistenţă socială etc. De asemenea, aceste persoane nu se pot angaja legal şi nu pot 
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încheia nici un tip de contracte formale, dat fiind că nu îşi pot stabili identitatea. Nici 
dreptul la vot nu poate fi exercitat în lipsa actului de identitate.

Toate aceste constrângeri legate de problema lipsei actelor de stare civilă şi identitate, 
care afectează situaţia populaţiei de etnie rromă, se regăsesc, în mod special, la nivelul 
judeţului Dolj, care, conform datelor statistice, se află printre judeţele cu cel mai mare 
număr de etnici rromi din ţară. 

Situaţia cetăţenilor rromi din judeţul Dolj care nu au astfel de acte este agravată de lipsa 
frecventă a resurselor materiale, relaţionale, precum şi de riscul de discriminare. 
Imposibilitatea de a ocupa un loc de muncă datorită lipsei actelor de identitate duce la 
lipsa unor surse stabile de venit şi mai departe la o sărăcie extremă. 

La acestea se adaugă: deficitul de educaţie, manifestat printr-un grad ridicat de analfa-
betism; lipsa calificării profesionale, meseriile tradiţionale ale rromilor fiind din ce în ce 
mai puţin operative în economia modernă; accesul redus la asistenţa medicală, o dată cu 
introducerea sistemului de asigurări sociale; nivelul ridicat al abandonului copiilor în 
rândul etnicilor rromi, datorat sărăciei excesive, dezorganizării familiei precum şi acce-
sului limitat la mijloacele de planificare familială, care conduce la naşteri nedorite; fe-
nomenele de delincvenţă juvenilă şi criminalitate, generate de sărăcie; fenomenele de 
excluziune socială care conduc la amplificarea sentimentelor de marginalizare şi auto-

marginalizare, al celor de 
neadaptare manifestate în 
rândul persoanelor de etnie 
rromă din judeţul Dolj. 

Având în vedere aceste pro-
bleme şi constrângeri care 
afectează situaţia populaţiei 
de etnie rromă a fost identi-
ficată necesitatea implicării 
active a structurilor admi-
nistrative pentru a asigura 
rezolvarea acestora. Astfel, 
pentru a veni în sprijinul 
îmbunătăţirii situaţiei per-
soanelor de etnie rromă de 
la nivelul judeţului Dolj, 

proiectul „Romii doljeni – cetăţeni europeni“ îşi propune implicarea activă a structu
rilor administrative relevante de la nivel local şi judeţean, prin structura partenerială 
formată la nivelul acestuia, care include şi organizaţiile guvernamentale rome, pentru a 
reduce semnificativ numărul persoanelor de etnie rromă din judeţul Dolj fără acte de 
stare civilă şi identitate şi pentru a oferi consiliere şi asistenţă acestora în ceea ce pri
veşte importanţa dobândirii acestor acte, în vedere facilitării accesului la serviciile pu-
blice şi la piaţa muncii.
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Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Scopul proiectului este îmbunătăţirea situaţiei rromilor din judeţul Dolj în vederea pro-
movării incluziunii sociale a rromilor care nu au acces la serviciile publice şi pe piaţa 
muncii, din cauza lipsei actelor de stare civilă şi de identitate.

Structura partenerială formată din Consiliul Judeţean Dolj, în calitate de solicitant şi 
Consiliul Local al Municipiului Craiova, Direcţia Publică Comunitară de Evidenţa 
Persoanelor Dolj, Serviciul Public Comunitar de Evidenţă a Persoanelor Craiova, 
precum şi organizaţiile neguvernamentale relevante la nivelul judeţului Dolj care au 
experienţă în implementarea de proiecte vizând îmbunătăţirea condiţiei comunităţii 
rrome sau care asigură participarea directă a comunităţii rrome din judeţul Dolj ca par-
teneri a fost constituită în vederea asigurării implementării în bune condiţii a proiectului 
şi atingerea obiectivelor generale şi specifice ale proiectului şi programului, în scopul 
susţinerii procesului de „accelerare a implementării Strategiei naţionale de îmbunătă-
ţire a situaţiei rromilor“.

Proiectul prezintă relevanţă pentru priorităţile programului, pentru strategia sectorială 
şi programul de sector deoarece, prin acest parteneriat se consolidează structurile ad-
ministrative de la nivelul judeţului Dolj pentru a asigura continuarea implementării 
politicilor pentru rromi, prin abordarea problemelor privind drepturile omului şi pro-
tecţia minorităţilor, răspunzând în acest fel scopului şi obiectivelor generale ale strate-
giei, anume îmbunătăţirea semnificativă a situaţiei rromilor din România, prin pro-
movarea unor măsuri de incluziune socială, precum şi planului general de măsuri 
pentru perioada 2006-2008, aşa cum reies din Hotărârea de Guvern nr. 522/2006 care 
revizuieşte şi adaptează nevoilor actuale Strategia naţională pentru îmbunătăţirea situa
ţiei rromilor.

Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiectiv general – Îmbunătăţirea situaţiei rromilor din judeţul Dolj în vederea pro
movării incluziunii sociale a rromilor care nu au acces la serviciile publice şi pe piaţa 
muncii, din cauza lipsei actelor de stare civilă şi de identitate. 

Obiective specifice:

Reducerea semnificativă a numărului rromilor din judeţul Dolj fără acte de identitate 
şi de stare civilă.

Facilitarea accesului la serviciile publice şi la piaţa muncii pentru persoanele de etnie 
rromă din judeţul Dolj care sunt excluse de la aceste servicii.

Îmbunătăţirea accesului persoanelor de etnie rromă din judeţul Dolj la serviciile so-
ciale, medicale şi educaţionale. 

Formarea de parteneriate şi lucrul în echipă între sectorul public şi cel pe bază de 
voluntariat.


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Durata implementării 

18.01.2008 – 30.11.2009

Resurse implicate 

Proiectul a presupus utilizarea unor resurse financiare în valoare de 55.000 EURO, din 
care 49.500 EURO finanţare nerambursabilă obţinută în cadrul Programului PHARE 
2005 – Fondul de modernizare pentru dezvoltarea administraţiei la nivel local.

Echipa propusă pentru implementarea proiectului este alcătuită din: 1 manager proiect, 
1 asistent manager proiect, 1 manager financiar, 1 manager pentru relaţia cu partenerii, 
1 manager instruire, 1 asistent manager instruire şi 1 manager tehnic. Membrii acestei 
echipe au fost aleşi luându-se în considerare abilităţile şi capacităţile lor, pregătirea lor 
profesională, experienţa în derularea proiectelor cu finanţare externă, disponibilitatea de 
implicare în implementarea cu succes a proiectului.

Echipamentele, obiectele de inventar şi mijloacele fixe aflate în proprietatea Consiliului 
Judeţean au fost puse, pe măsura necesităţii, la dispoziţia proiectului pentru implemen-
tarea cu succes a acestuia. 

Scurtă descriere a bunei practici

Proiectul „Rromii doljeni – cetăţeni europeni“, realizat de Consiliul Judeţean Dolj con-
tribuie la soluţionarea problemelor legate de lipsa actelor de stare civilă şi/sau identi-
tate în rândul populaţiei de etnie rromă din localităţile Craiova, Băileşti, Calafat, Filiaşi, 
Segarcea şi Amărăştii de Jos. 

Prin oferirea de consiliere şi asistenţă urmată de eliberarea actelor de stare civilă şi/sau 
identitate, proiectul îi sprijină pe rromii doljeni să intre în legalitate, să devină cetăţeni 
de drept ai statului român, să aibă o relaţionare corectă cu autorităţile statului, să aibă 
acces la serviciile sociale şi la piaţa muncii, să-şi exercite în general toate drepturile 
civice şi sociale fundamentale, garantate de Constituţia României, dintre care amintim: 
egalitatea în drepturi, dreptul la învăţătură, accesul la cultură, dreptul la ocrotirea sănă-
tăţii, dreptul de vot, dreptul de a fi ales, dreptul de asociere, munca şi protecţia socială a 
muncii, interzicerea muncii forţate, dreptul la grevă, dreptul de proprietate privată, li-
bertatea economică, dreptul la moştenire etc., precum şi să fie conştienţi de obligaţiile 
ce rezultă din exercitarea acestor drepturi.

De asemenea, proiectul contribuie la creşterea gradului de incluziune socială a mino
rităţii rrome, la reducerea sentimentelor de marginalizare şi automarginalizare, la for-
marea unei imagini pozitive a etnicilor rromi în rândurile comunităţilor mai largi din 
care fac parte şi astfel la creşterea toleranţei în vederea conlocuirii şi convieţuirii.

În acelaşi timp, rromii doljeni, intrând în legalitate, devenind cetăţeni de drept ai statului 
român, devin în acelaşi timp cetăţeni europeni, România fiind ţară membră a Uniunii 
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Europene de la 1 ianuarie 2007. În acest fel, rromii doljeni pot beneficia de toate drep-
turile ce decurg din dobândirea statutului de cetăţean european, cum ar fi dreptul la li-
bera circulaţie şi drepturi civice. 

A deveni cetăţean european nu înseamnă pierderea identităţii etnice şi culturale a 
rromilor deoarece în spaţiul european este recunoscut dreptul fundamental de aparte-
nenţă la o minoritate, cultura rromilor fiind 
parte integrantă a patrimoniului cultural al 
Europei, contribuind la îmbogăţirea socie-
tăţilor europene într-o construcţie euro
peană multiculturală şi interculturală.

Rezultate 

Rezultatele cuantificabile ale proiectului 
„Rromii doljeni – cetăţeni europeni:

3800 de chestionare completate cu da
tele privind actele de stare civilă şi de 
identitate 

o bază de date completă şi actuală refe-
ritoare la situaţia rromilor fără acte de 
stare civilă şi de identitate din cele 8 co-
munităţi de rromi vizate de proiect;

9 grupuri de lucru constituite şi pregă
tite pentru a desfăşura activităţi de consiliere şi asistenţă în comunităţile de rromi;

750 certificate de naştere eliberate;

300 duplicate de certificate de căsătorie eliberate;

1000 cărţi de identitate eliberate;

4000 pliante informative privind eliberarea actelor de stare civilă/identitate;

3 articole apărute în ziare locale;

60 participanţi la conferinţele de presă organizate;

1000 de participanţi la sesiunile de informare a rromilor din comunităţile de rromi 
identificate prin proiect.

Alte rezultate calitative aşteptate:

creşterea gradului de încredere a cetăţenilor rromi în instituţiile şi autorităţile 
locale;

creşterea gradului de informare a rromilor asupra importanţei deţinerii actelor de 
stare civilă şi/sau identitate;
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creşterea gradului de credibilitate a autorităţilor administraţiei publice în faţa cetăţe-
nilor şi sporirea încrederii acestora în capacitatea şi dorinţa de implicare a autorită
ţilor locale în rezolvarea problemelor rromilor din judeţul Dolj;

creşterea gradului de integrare a rromilor în viaţa economică şi socială a judeţului 
Dolj;

creşterea accesibilităţii la sistemele de educaţie şi sănătate a rromilor din judeţul 
Dolj;

creşterea gradului de integrare al rromilor pe piaţa muncii;

creşterea gradului de coeziune socială în comunităţile în care există populaţie de 
etnie rromă;

creşterea gradului de incluziune socială.

Activităţi desfăşurate 

Activităţile proiectului „Rromii doljeni – cetăţeni europeni“, au fost concepute într-o 
succesiune coerentă menită să asigure obţinerea rezultatelor planificate, respectiv elibe-
rarea actelor de stare civilă şi de identitate pentru persoanele de etnie rromă care nu 
posedă astfel de documente din 8 comunităţi ale judeţului Dolj. 

Activităţile ce vor fi derulate în cadrul proiectului pot fi structurate astfel:

Activităţi pregătitoare:

–	 Contractare şi achiziţionare: materiale consumabile, echipamente IT, servicii de 
audit, servicii de închiriere mijloc transport.

–	 Constituirea şi pregătirea grupurilor de lucru.

Identificarea şi estimarea numărului de persoane de etnie rromă fără acte de stare 
civilă şi de identitate.

Campanie de consiliere şi conştientizare a persoanelor de etnie rromă referitoare la 
actele de stare civilă şi de identitate.

Eliberarea actelor de stare civilă şi de identitate.

Promovarea şi diseminarea rezultatelor proiectului.

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Proiectul va continua prin: identificarea altor comunităţi de rromi din judeţul Dolj care 
se confruntă cu problema lipsei documentelor de identitate şi stare civilă, identificarea 
şi estimarea numărului de rromi fără acte în comunităţile nou identificate, completarea 
permanentă a bazei de date create în cadrul proiectului pe întregul judeţ, deplasarea 
caravanelor în comunităţile identificate pentru eliberarea actelor de identitate pentru 
rromii care nu deţin aceste documente; eliberarea actelor pentru toţi rromii identificaţi 
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ca neposesori de documente de stare civilă/identitate, realizarea de campanii de consi
liere şi conştientizare a rromilor asupra importanţei deţinerii actelor de identitate/stare 
civilă. 

Proiectul a avut influenţele directe şi indirecte prin evenimentele organizate, cu impact 
pe termen mediu şi lung asupra comunităţilor de rromi, în principal, cât şi asupra parte-
nerilor, în special asupra O.N.G.-urilor de rromi din judeţul Dolj.

Realizarea de parteneriate şi aplicarea principiului subsidiarităţii printr-o cooperare 
intensivă între factorii de decizie locali şi reprezentanţii comunităţilor de rromi sunt 
indispensabile pentru rezolvarea pro-
blemelor cu care se confruntă aceste 
grupuri vulnerabile. 

Se estimează astfel un efect sinergetic, 
la nivelul comunităţilor de rromi din 
întreg judeţul care va avea implicaţii în 
toate domeniile vieţii economice şi so-
ciale ale judeţului.

Proiectul poate fi considerat un model 
de bună practică şi poate fi extins la 
scară mai mare la nivel judeţean şi re-
gional putând fi utilizat de orice autori-
tate publică care doreşte să se implice în rezolvarea problemelor rromilor din comunită-
ţile locale şi să contribuie la îmbunătăţirea condiţiilor de viaţă ale acestora. Se poate 
spune ca proiectul propus într-o structură partenerială largă poate conduce la îmbunătă-
ţirea metodelor utilizate de autorităţile publice în gestionarea problemelor sensibile de 
la nivel local şi judeţean.
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Instituţia: Consiliul Judeţean Dolj
Titlul lucrării: Centru de Urgenţă pentru prevenţie, intervenţie, recuperare cuplu 
mamă-copil abuzat
Autori: Ileana Măjină

Parteneri

Asociaţia „Vasiliada“, DGASPC

Durata implementării

29.11.2003 – 23.05.2005

Resurse implicate

40.514,55 EURO, dintre care 35.875,55 EURO – valoarea finanţării nerambursabile 
obţinută în cadrul Programului PHARE 2001 Coeziune Economică şi Socială, şi 4.639 
EURO reprezentând contribuţia Consiliului Judeţean Dolj. 

Rezumat

Scopul proiectului a fost acela de a asigura protecţia şi recuperarea cuplului mamă-
copil abuzat, şi de a preveni propagarea acestui fenomen social negativ, prin înfiinţarea 
unui centru care să ofere adăpost şi îngrijire în regim de urgenţă grupului ţintă, com-
pletată cu activitatea de consiliere susţinută de către specialişti.

Activitatea acestui centru de urgenţă a avut ca rezultat scăderea ratei abandonului şi 
instituţionalizării ca formă de protecţie pentru copiii proveniţi din familii cu grad ridicat 
de risc (violenţă, şomaj, condiţii precare de locuit etc.), asigurându-se dreptul funda-
mental al copilului de menţinere a legăturilor cu familia naturală şi de întoarcere la fa-
milie, ca principiu înscris încă de la început în procesul terapeutic. 

Printr-o intervenţie eficientă şi rapidă asupra cazurilor de abuz, s-au ameliorat efectele 
relelor tratamente care asupra copiilor au efecte negative imprevizibile, de lungă 
durată.

Luând în considerare situaţia socială precară a grupului ţintă, accesul redus la infor
maţie şi toleranţa crescută şi nejustificată faţă de violenţa conjugală – caracteristici pro-
prii persoanelor aflate în dificultate cu un grad scăzut de educaţie – o dimensiune impor-
tantă a implementării cu succes a proiectului a constat în promovarea susţinută a scopu-
rilor acestuia şi a serviciilor pe care le oferă în rândul grupului ţintă, respectiv cuplul 
mamă-copil abuzat.



112

De aceea, sa apelat la toate canalele de diseminare a informaţiei care pot fi accesate de 
către persoanele aflate în dificultate în vederea conştientizării acestora asupra sprijinului 
de care pot beneficia din partea acestui Centru de Urgenţă, de mijloacele de prevenire şi 
intervenţie care le pot fi oferite, de serviciile existente la care pot apela în cazul în care 
sunt victimizate.

Atât personalul angajat în cadrul acestui Centru cât şi cel participant la implementarea 
proiectului din partea partenerului, au beneficiat de o formare profesională continuă, 
asigurată atât de specialiştii din DJPDC, de partenerii din cadrul Asociaţiei „Vasiliada“ 
cât şi cei din alte instituţii de profil. De asemenea, ei au beneficiat de o documentare 
permanentă din domeniul legislaţiei, strategiei guvernamentale, studiilor şi lucrărilor de 
specialitate, sub directa îndrumare a şefului de centru şi asistentului manager.

Persoanele asistate au dobândit o capacitate sporită de gestionare a propriilor probleme 
(sociale, economice, familiale), ca urmare a consilierii oferite de către specialiştii 
Centrului.

De asemenea, aceste persoane aflate în dificultate au obţinut cunoştinţele necesare cu 
privire la drepturile pe care le deţin, la legislaţia şi instituţiile care le oferă sprijin în 
exercitarea drepturilor de care pot beneficia.
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Instituţia: Consiliul Judeţean Dolj
Titlul lucrării: Centrul de reabilitare socială şi inserţie ocupaţională 
Autori: Ileana Măjină

Parteneri

Direcţia Judeţeană de Tineret şi Sport Dolj, Asociaţia pentru Integrare Europeană „Quiz“

Durata implementării

29.11.2003 – 23.05.2005

Resurse implicate

45 440,35 EURO dintre care 40.801,35 EURO – valoarea finanţării nerambursabile 
obţinută în cadrul Programului PHARE 2001 Coeziune Economică şi Socială şi 4 639 
EURO – contribuţia Asociaţiei pentru Integrare Europeana „Quiz“.

Rezumat

Proiectul propus şi-a găsit relevanţa vis-á-vis de priorităţile definite pentru perioada 
2002-2004: „Obiectiv 4: Diminuarea impactului social al restructurării economice cu 
accent prioritar pe dezvoltarea de oportunităţi ocupaţionale“. Proiectul a vizat inclu
derea socială, reducerea sărăciei şi integrarea efectivă pe piaţa muncii a grupurilor de 
tineri social vulnerabili din localitatea Craiova.

În cadrul proiectului a fost constituit centrul de reabilitare socială şi reinserţie profe-
sională care a contribuit efectiv la integrarea publicului ţintă al proiectului pe piaţa 
forţei de munca şi/sau la reinserţia socială a acestuia;

Prin realizarea activităţilor propuse proiectul a urmărit în subsidiar să dezvolte un par-
teneriat activ la nivel local între reprezentanţi ai administraţiei locale, ai serviciilor des-
centralizate ale administraţiei centrale şi respectiv, reprezentanţi ai societăţii civile. 

Rolul Direcţiei Judeţene pentru Tineret şi Sport Dolj a fost acela de a asigura implemen-
tarea proiectului, de a realiza procedurile de licitaţie pentru achiziţionarea de bunuri şi 
servicii şi a se asigura de buna funcţionare a proiectului. De asemenea Direcţia Judeţeană 
pentru Tineret şi Sport a fost organizaţia care a asigurat cofinanţarea proiectului. 
Asociaţia pentru Integrare Europeană „Quiz“ a avut rolul de a asigura relaţia proiectului 
cu celelalte organizaţii non-guvernamentale de tineret.

Implementarea proiectului a generat creşterea capacităţilor la nivelul consorţiului de 
parteneri, atât direct prin implementarea activităţilor proiectului cât şi prin procesul de 
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transfer de know-how din partea solicitantului (Consiliul Judeţean Dolj) către parteneri. 
Prin implementarea proiectului, s-a identificat la nivelul solicitantului o dezvoltare reală 
a capacităţii de a structura politica de combatere a sărăciei şi de promovare a incluziunii 
sociale, la nivel local, pe baza unor date reale şi solid argumentate. Un alt aspect, în ceea 
ce priveşte îmbunătăţirea capacităţilor tehnice şi manageriale ale partenerilor, constă în 
aceea că o dată cu implementarea proiectului, prin angajarea de personal specializat, s-a 
format o echipa solidă şi bine articulată de specialişti în domeniul social.

Impactul tangibil al proiectului asupra grupurilor ţintă definite au constat în: realizarea 
unei baze de date complexe care să includă analiza directă a nevoilor şi constrângerilor 
grupurilor ţintă; informare asupra oportunităţilor de reinserţie socială; informare asupra 
oportunităţilor de reintegrare efectiva pe piaţa forţei de muncă; consiliere ocupaţională; 
consiliere socială; consiliere juridică.

Rezultatele cuantificabile ale proiectului au constat în: 400 persoane care au participat 
la şedinţele de consiliere ocupaţională; 200 persoane care au beneficiat de şedinţele de 
consiliere juridică; 200 persoane care au beneficiat de consiliere/asistenţă socială; 
100 persoane care au fost angajate; 50 persoane integrate social în cadrul ONG-urilor.
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PILONUL 4.  Sporirea gradului de integritate, transparenţă şi răspundere în 
cadrul funcţiei publice

În administraţia publică, termenul de integritate se referă la „onestitate“ şi „încredere“ 
în împlinirea sarcinilor oficiale, antonim al conceptelor de „corupţie“ şi „abuz de 
putere“. Transparenţă se referă la accesul nelimitat al publicului la informaţii periodice 
şi demne de încredere referitoare la decizii şi performanţe în sectorul public. Răspundere 
se referă la obligaţia din partea oficialilor publici de a raporta utilizarea resurselor 
publice şi de a îşi asuma răspunderea în cazul în care obiectivele de performanţă stabilite 
nu sunt îndeplinite.

La nivel concret, aceste concepte pot fi traduse într-o infrastructură de etică ce cuprinde 
un set de reguli, instituţii şi profesii care îndrumă, administrează şi conduc la înalte 
standarde de conduită în sectorul public. 

O administraţie publică sănătoasă implică încrederea publicului. Cetăţenii se aşteaptă 
ca funcţionarii publici să servească interesul public în mod just şi să administreze cu 
decenţă resursele publice în fiecare zi. Servicii publice juste şi decente şi decizii luate 
în mod previzibil inspiră încredere cetăţenilor şi creează un mediu propice pentru firme, 
contribuind astfel la buna-funcţionare a pieţelor şi la creşterea economică. Integritatea, 
transparenţa şi răspunderea în administraţiile publice sunt condiţii prealabile pentru şi 
sprijină încrederea publică, ca o etapă către o bună guvernare. 

Aplicaţiile câştigătoare şi cele de pe lista lungă

Locul I, 81 puncte: Instituţia Prefectului Judeţul Bihor – „Creşterea Gradului de 
Integritate a Angajaţilor , a Transparenţei Serviciilor şi Orientarea către Cetăţean a 
Serviciului Public Comunitar pentru Evidenţa şi Eliberarea Paşapoartelor Simple ale 
Judeţului Bihor“

Locul II, 70 puncte: Ministerul Culturii si Cultelor – „Sistemul Integrat de Site-uri 
Web şi Comunicaţie Electronică Cultur@pe Net“

Locul III, 66 puncte: Instituţia Prefectului Judeţul Hunedoara – „Sporirea Gradului 
de Responsabilitate în Funcţia Publică şi Îmbunătăţirea Calităţii Serviciilor – 
Monitorizarea Satisfacţiei Beneficiarilor“

Menţiune, 64 puncte: Consiliul Judeţean Teleorman – „Transparenţă şi Participare 
în Administraţia Publică“

Menţiune, 62 puncte: Consiliul Judeţean Prahova – „Înfiinţarea Centrului de 
Informare Europa Prahova“

România, precum toate celelalte ţări europene, a intrat acum în etapa de implementare 
şi consolidare a standardelor etice şi a altor instrumente legale şi administrative pentru 
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a asigura integritatea administraţiei publice. Această etapă curentă este probabil cea mai 
descurajatoare pentru administraţia publică, deoarece implementarea şi dezvoltarea cu 
succes necesită introducerea de noi sau majore modificări la nivelul instituţiilor deja 
existente şi al culturilor organizaţionale ale acestora. În acest fel toate părţile implicate 
– guvern, sector privat şi societate civilă – se confruntă cu această provocare la toate 
nivelurile.
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Instituţia: Instituţia Prefectului Judeţul Bihor 
Titlul lucrării: Creşterea gradului de integritate a angajaţilor, a transparenţei servi-
ciilor şi orientarea către cetăţean a Serviciului Public Comunitar pentru Evidenţa şi 
Eliberarea Paşapoartelor Simple al judeţului Bihor
Autori: Nicoleta Balaci, Mircea Moldovan 

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Iniţiator: Instituţia Prefectului Judeţul Bihor

Beneficiar: Serviciul Public Comunitar pentru Evidenţa şi Eliberarea Paşapoartelor 
Simple al judeţului Bihor

Partener: Consiliul Judeţean Bihor, Primăriile de oraşe şi municipii din judeţul Bihor

Problema identificată

Lipsa funcţionării corespunzătoare, la standarde europene, la data de 1 ianuarie 2005 
a Serviciul Public Comunitar pentru Evidenţa şi Eliberarea Paşapoartelor Simple al 
judeţului Bihor, cauzată de următorii factorii:

inaccesibilitate pentru cetăţenii din afara municipiului reşedinţă de judeţ 

la formaţiunile de lucru din judeţ se preluau documentele necesare eliberării unui 
paşaport doar o zi pe săptămână

termenele de eliberare a paşapoartelor:

–	 în judeţ: 25-30 de zile

–	 în municipiu: 20-25 de zile

timp de aşteptare: mai multe ore

eliberare preferenţială a paşapoartelor în regim de urgenţă.

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Scopul proiectului a fost de a îmbunătăţi serviciile oferite cetăţenilor de către Serviciul 
Public Comunitar pentru Evidenţa şi Eliberarea Paşapoartelor Simple al judeţului Bihor 
prin creşterea gradului de integritate a personalului, a transparenţei procedurilor de lucru 
şi prin accesul liber al cetăţenilor la informaţii, obţinute în termen redus.

În urma negocierilor României cu Uniunea Europeană pe capitolul 24 Justiţie şi Afaceri 
Interne, Guvernul României şi-a asumat obligaţia de a alinia administraţia românească 
şi implicit, serviciile publice furnizate cetăţenilor, la standardele europene. Ca urmare a 
necesităţii de modernizare şi eficientizare ale administraţiei publice româneşti, Guvernul 
a creat cadrul instituţional adecvat şi a elaborat strategiile care conţin obiectivele la 










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nivel naţional. Ţinând cont de aceste aspecte, Instituţia Prefectului Judeţului Bihor a 
demarat în ianuarie 2005 un proiect pilot pe ţară care a constat în reforma Serviciului 
Public Comunitar pentru Evidenţa şi Eliberarea Paşapoartelor Simple al judeţului Bihor. 
Documentele strategice şi programatice care au stat la baza acestei iniţiative au fost:

Strategia actualizată a Guvernului privind accelerarea reformei în administraţia pu-
blică, 2004-2006 (HG 699/2004), 

Strategia actualizată privind reforma instituţională a Ministerului Administraţiei şi 
Internelor în perioada 2005-2006 (HG 306/14.04.2005),

Capitolul de Guvernare capitolul XI – Reforma administraţiei publice,

Strategia de modernizare a Instituţiei Prefectului Judeţului Bihor perioada 2004-2006,

Planul multianual de modernizare a Instituţiei Prefectului Judeţului Bihor 2004-2006,

Raportul semestrial de monitorizare a stadiului realizării obiectivelor cuprinse în 
strategia de modernizare a Instituţiei Prefectului Judeţului Bihor şi în Planul multia-
nual de modernizare a Instituţiei Prefectului Judeţului Bihor 2004-2006.

Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiectivul general: creşterea gradului de integritate şi orientarea către cetăţean a 
Serviciului Public Comunitar pentru Evidenţa şi Eliberarea Paşapoartelor Simple al jud. 
Bihor şi creşterea transparenţei procedurilor 

Obiective specifice:

creşterea gradului de accesibilitate prin preluarea zilnică a documentelor în tot judeţul 

reducerea timpilor de aşteptare 

reducerea termenelor de eliberare

eliminarea posibilităţilor de eliberare preferenţială a paşapoartelor.

Durata implementării 

24 de luni: 01 ianuarie 2005 – 31 decembrie 2006

Resurse implicate 

Resurse financiare: investiţia financiară totală a însumat aproximativ 500 milioane lei 
ROL (alocate din bugetul Consiliului Judeţean), incluzând lucrări de construcţii, dotări 
mobilier 

Resurse umane: Prefectul judeţul Bihor, angajaţii Cabinetului Prefectului, angajaţii 
Compartimentului de integrare europeană şi ai Direcţiei Servicii Publice din cadrul 
Instituţiei Prefectului Judeţul Bihor, angajaţii Serviciului Public Comunitar pentru 
Evidenţa şi Eliberarea Paşapoartelor Simple al judeţul Bihor.




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Logistică: calculatoare, aparat foto digital, aparat multifuncţional, materiale de promo-
vare, pliante, chestionare de evaluare a gradului de satisfacţie a cetăţenilor faţă de servi-
ciul solicitat.

Pe lângă resursele menţionate mai sus, personalul Instituţiei Prefectului Judeţul Bihor a 
contribuit în cadrul acestui program pilot cu know how-ul necesar elaborării documen-
telor şi materialelor suport pentru susţinerea procesului de modernizare a Serviciului 
Public Comunitar pentru Evidenţa şi Eliberarea Paşapoartelor Simple al judeţul Bihor şi 
a realizat, totodată şi o cercetare comparativă a modului în care funcţionează serviciile 
publice administrative în statele membre ale Uniunii Europene. Aceste cercetări au fun-
damentat demersurile în vederea atingerii scopului propus.

Scurtă descriere a bunei practici 

În cadrul Serviciului Public Comunitar pentru Eliberarea şi Evidenţa Paşapoartelor ju-
deţul Bihor cetăţenii apelează pentru obţinerea sau preschimbarea paşaportului. Pro
gramul pilot de reformă a Serviciului Public Comunitar pentru Eliberarea şi Evidenţa 
Paşapoartelor judeţul Bihor a devenit un model de bună practică la nivel naţional, în anii 
2007-2008 modelul fiind preluat şi aplicat în toate judeţele ţării. Buna practică constă în 
furnizarea unor servicii rapide, de calitate, la standardele impuse de Uniunea 
Europeană. Astfel, cetăţeanul beneficiază de informaţiile necesare chiar la intrare, fie 
la ghişeul de informaţii, fie la avizier. Plata taxelor necesare se face la ghişeul unic, fără 

a mai fi necesară deplasarea cetă-
ţeanului la CEC sau la alte insti
tuţii. Bonul de ordine emis apoi 
asigură un flux normal de proce
sare a solicitărilor cetăţenilor, eli-
minând orice posibilitate de servire 
preferenţială sau aglomerare exce-
sivă. De asemenea, respectarea re-
gulamentului adoptat Regulamentul 
privind serviciile şi standardele de 
calitate în urma reformei la Ser
viciul Public Comunitar pentru Eli
berarea şi Evidenţa Paşapoartelor 
judeţul Bihor a adus îmbunătăţiri 

conduitei etice şi integrităţii personalului angajat, astfel încât cetăţeanul să nu fie nevoit 
să aducă atenţii în schimbul serviciului prestat. Cetăţeanul este avertizat prin interme-
diul plăcuţei „În acest serviciu nu se primesc atenţii“. Orice sesizare, reclamaţie sau 
nemulţumire poate fi semnalată de către cetăţean la numărul de telefon afişat vizibil. 

Din momentul depunerii documentaţiei şi în funcţie de tipul solicitării, cetăţeanul îşi 
poate ridica paşaportul în regim de urgenţă (prin plata unei taxe de 100 RON) în 2 ore 
(la nivelul anului 2007) sau în regim normal în 7 zile. 
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Pe lângă reforma procedurilor de eliberare a paşapoartelor, Serviciului Public Comunitar 
pentru Eliberarea şi Evidenţa Paşapoartelor judeţul Bihor a beneficiat şi de o reamena-
jare şi modernizare a spaţiilor de lucru (zonă modernă de aşteptare pentru cetăţeni, cu 
aer condiţionat, birouri deschise, fără sticlă, pentru angajaţi, care oferă transparenţă 
maximă.

Pentru menţinerea standardelor de calitate a serviciilor oferite, periodic este evaluat 
gradul de satisfacţie al cetăţenilor prin distribuirea unor chestionare. Iar pentru buna 
cunoaştere a serviciilor oferite de către Instituţia Prefectului Judeţul Bihor prin interme-
diul Serviciului Public Comunitar pentru Eliberarea şi Evidenţa Paşapoartelor judeţul 
Bihor se distribuie cetăţenilor pliantul cu Angajamentele Instituţiei Prefectului pentru 
Servicii Publice de Calitate în Judeţul Bihor.

Rezultate

Termen de eliberare 3 ore în regim de urgenţă, 7 zile în regim normal la nivelul 
anului 200615,

Eliminarea cozilor şi decongestionarea activităţii la Serviciul Public Comunitar 
pentru Eliberarea şi Evidenţa Paşapoartelor din municipiul reşedinţă de judeţ,

Creşterea spectaculoasă a încasărilor la Serviciul Public Comunitar pentru Eliberarea 
şi Evidenţa Paşapoartelor. Exemplu: dacă în perioada 1 ianuarie – 9 august 2005 s-au 
încasat 93 milioane ROL, în perioada 9 august – 16 septembrie 2005 încasările în 
urma achitării taxei de urgenţă au crescut la 1,9 miliarde ROL,

Eliminarea eliberării preferenţiale a paşapoartelor,

Creşterea gradului de integritate şi a conduitei etice a angajaţilor Serviciul Public 
Comunitar pentru Eliberarea şi Evidenţa Paşapoartelor,

Creşterea gradului de satisfacţie a cetăţenilor faţă de serviciile oferite,

Adoptarea Regulamentului privind standardele şi serviciile oferite de Serviciul 
Public Comunitar pentru Evidenţa şi Eliberarea Paşapoartelor Simple Bihor (2005),

Plăcuţe de informare la sediile serviciilor publice: „În acest serviciu nu se primesc 
atenţii!“ (începând din anul 2006),

Afişare vizibilă a informaţiilor necesare eliberării documentelor (începând din anul 
2006).

Activităţi desfăşurate 

Activităţi derulate în vederea creşterii transparenţei şi a îmbunătăţirii activităţii:

15	 În prezent termenul de eliberare a paşaportului este de 2 ore în regim de urgenţă şi 7 zile în regim 
normal.
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Preluarea zilnică a documentelor la ghişeele unice din judeţ:

Cu finanţarea asigurată de primării s-au achiziţionat pentru fiecare ghişeu un com
puter şi o cameră foto Optimus, cost max.: 50 milioane ROL

Achiziţia liniilor de tipărire paşapoartelor:

capacitate de tipărire pentru mai mult de 50.000 paşapoarte/an, 

minimum 2 linii de tipărit, capacitatea unei linii de 14-16 paşapoarte/oră 

Achiziţionarea unui sistem electronic de emitere a bonurilor de ordine pentru re­
ducerea cozilor şi a timpilor de aş­
teptare

Modernizarea şi reamenajarea spa­
ţiului de lucru prin:

creşterea numărului de linii de 
preluat imagini: două linii 

separarea fluxurilor de lucru cu ce-
tăţenii:

–	 ghişeul de informaţii şi elibe-
rare paşapoarte

–	 ghişee de predare documente 
şi preluat imagini 

Propuneri de modificare a cadrului legislativ privind eliberarea paşapoartelor 
(martie 2005):

majorarea taxei de urgenţă

eliminarea documentelor justificative pentru eliberarea în regim de urgenţă a paşa-
poartelor, prevederi care generau corupţie în sistem.

Stabilirea unor proceduri clare de lucru printr-un regulament aprobat prin Ordin 
al Prefectului cu următoarele prevederi:

eliberarea paşapoartelor în regim normal în 7 zile 

eliberarea paşapoartelor în regim de urgenţă în 3 ore16

eliminarea obligativităţii documentelor justificative suplimentare

Stabilirea procedeelor de lucru în interiorul serviciilor, de comun acord cu primă­
riile unde există ghişee unice:

aducerea la Oradea a documentelor preluate din judeţ de 2 ori pe săptămână, în zilele 
de marţi şi joi;

16	 Ibidem.
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obligativitatea Serviciului de Paşapoarte de a prelucra documentele predate de ghişee 
în maxim 7 zile, de unde rezultă că timpul maxim de eliberare a unui paşaport în 
judeţ era de 10 zile

modificarea circuitului de depunere a documentelor la serviciile din judeţ (prin nede
punerea lor la Serviciul de Evidenţa Populaţiei şi depunerea directă a documentelor 
la Serviciul de Paşapoarte). Depunerea directă a documentelor s-a realizat prin înţe-
legere cu primarii oraşelor. 

Afişarea vizibilă în incinta serviciului a unor panouri cu informaţii referitoare la:

reguli de lucru: dacă numărul de persoane este mai mare de 5, se va deschide şi cel 
de-al doilea ghişeu, 

număr de telefon al Serviciului şi al Cabinetului Prefectului pentru sesizări şi recla-
maţii, 

termen de eliberare,

integritatea personalului „În acest serviciu nu se primesc atenţii“.

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Succesul obţinut în urma modernizării a implicat efortul constant al personalului an
gajat în acest proces de reformă, iar tenacitatea, perseverenţa şi promovarea continuă a 
nevoii de schimbare de către coordonatorii procesului de reformă au făcut ca programul 
pilot de la Bihor să fie implementat la nivel naţional. Buna practică din judeţul Bihor a 
fost extinsă în toate judeţele ţării în baza Memorandumului Guvernului privind îmbună-
tăţirea serviciilor publice din România aprobat în şedinţa de Guvern din 9 mai 2007.

Barierele întâmpinate au constat în lipsa unor fonduri adecvate şi suficiente în bugetul 
Instituţiei Prefectului Judeţul Bihor pentru a susţine financiar procesul de reformă. 
A fost necesar un parteneriat cu Consiliul Judeţean care a sprijinit financiar activităţile 
de modernizare propuse. 

În urma evaluării gradului de satisfacţie a cetăţenilor faţă de serviciile oferite de Serviciul 
Public Comunitar pentru Eliberarea şi Evidenţa Paşapoartelor Simple jud. Bihor, s-a 
constatat o creştere semnificativă a acestuia, lucru reflectat de altfel şi în mass-media 
locală şi naţională pe tot parcursul procesului.












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Instituţia: Ministerul Culturii şi Cultelor 
Titlul lucrării: Sistemul Integrat de Site-uri Web şi Comunicatie Electronică 
„Cultur@ pe Net“
Autori: Toma-Cosmin Frăsie, Cristina Cotenescu, Dan Matei 

Iniţiator/beneficiari/parteneri

Proiectul Cultura@net a fost iniţiat de Ministerul Culturii şi Cultelor în anul 2005, prin 
Institutul de Memorie Culturală – CIMEC.

Partener: Societatea Comercială ABT@Co. SRL.

Beneficiari: Ministerul Culturii şi Cultelor; Instituţiile aflate în subordinea MCC; 
Cetăţenii, în sens larg.

Problema identificată

Lipsa unei imagini electronice unitare, sistematizate şi organizate a instituţiilor de 
Cultura din subordinea Ministerului Culturii şi Cultelor, care să reflecte importanţa 
acestor instituţii, activitatea desfăşurată de instituţii în mod direct şi/sau în colaborare cu 
Ministerul Culturii şi Cultelor şi/sau în colaborare cu instituţii similare internaţionale. 
Aceasta a condus la o comunicare defectuoasă între instituţiile publice de cultură – 
manifestată prin repetate întârzieri şi consum ridicat de resurse –, precum şi la un grad 
redus de relaţionare cu publicul larg.

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice

Scopul proiectului îl reprezintă realizarea unei imagini electronice coerente, adecvate şi 
europene pentru instituţiile de cultură subordonate Ministerului Culturii şi Cultelor, în 
acord cu exigenţele integrării României în Uniunea Europeană, cu respectarea prin
cipiilor eficienţei, transparenţei şi a liberului acces la informaţie. Sistemul integrat de 
site-uri web şi comunicaţie electronică – Cultur@pe net – a fost gândit ca un instrument 
de administrare/managerizare a activităţilor specifice şi de comunicare (a MCC şi a in-
stituţiilor subordonate) pe de o parte şi ca un instrument de informare şi mediatizare, pe 
de altă parte.

Obiective generale şi specifice ale proiectului

A.	Atragerea, formarea şi dezvoltarea interesului/participării publicului larg şi a institu-
ţiilor (din cadrul proiectului, dar nu numai), cu privire la activităţile specifice desfă-
şurate de instituţiile publice de cultură.

a)	 Găzduirea şi publicarea pe internet a site-urilor – în număr de 85, precum şi un 
site web de administrare central, corespunzător Ministerului Culturii şi Cultelor– 
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sub denumiri corespunzătoare care să reflecte identitatea instituţiei şi să permită 
identificarea acestora de către persoanele interesate;

b)	 Menţinerea la zi a informaţiilor publicate pe site-urile web ale instituţiilor de 
cultură subordonate Ministerului Culturii şi Cultelor;

c)	 Îmbunătăţirea şi dezvoltarea funcţională şi tehnică a platformei „Cultur@pe net“ 
anual.

B.	Asigurarea transparenţei atât a Ministerului Culturii şi Cultelor, cât şi a instituţiilor 
subordonate prin publicarea on-line a declaraţiilor de avere acolo unde este cazul, 
precum şi a informaţiilor de interes public (licitaţii, concursuri etc.).

C.	Îmbunătăţirea procesului de comunicare pentru Ministerul Culturii şi instituţiile 
subordonate.

a)	 Organizarea unui sistem de comunicare/poştă electronică cu adrese de e-mail 
corespunzătoare pentru fie-
care instituţie şi angajaţii 
acesteia, securizat, unitar si 
coerent.

b)	 Asigurarea unui sistem de 
comunicaţie electronică, aşa 
numita „Secţiune Privată“, 
pentru fiecare site, respectiv 
instituţie în parte, ce asigură 
schimbul de documente 
biunivoc între Ministerul 
Culturii şi Cultelor şi in
stituţiile aflate în subordinea 
sa. 

Durata implementării

Proiectul a fost implementat în perioada 2004-2005. Precizăm faptul că „produsul“ pro-
iectului se îmbunătăţeşte şi se dezvoltă continuu (spre ex. în 2008 este prevăzută imple-
mentarea unor componente în limba engleză).

Resurse implicate

Resurse umane: 

Ministerul Culturii şi Cultelor: Direcţia Achiziţii publice, Dezvoltare, Administrativ; 
Serviciul juridic; Direcţia Buget, Finanţe, Contabilitate.

Specialişti din cadrul Institutului de Memorie Culturală – CIMEC; 

Resurse financiare: N/A17

17	 Aceste informaţii vor fi furnizate ulterior.




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Scurtă descriere a bunei practici

Prin realizarea proiectului „Cultur@pe net“ s-a dorit promovarea instituţiilor publice de 
cultură, o mai bună informare şi comunicare cu publicul larg, precum şi asigurarea 
unui instrument securizat de comunicaţie electronică – transport de date, raportări 
etc. – între administraţia centrală şi teritoriu. Fiecare site are 2 secţiuni centrale: 
Secţiunea Publică, unde accesul este liber, pentru publicul larg, şi Secţiunea Privată, 
folosită ca instrument de comunicaţie securizată, unde accesul este limitat.

Secţiunea Publică

Publicarea on-line a informaţiilor referitoare la activitatea instituţiilor de cultură din 
România este un mod simplu, ieftin şi eficient de promovare a culturii româneşti în 
lume. De asemenea, oglindirea activităţii specifice fiecărei instituţii de cultură în parte, 
precum şi publicarea informaţiilor de interes public (ex. declaraţii de avere) se înscriu 
în linia de acţiune a Guvernului României cu privire la transparenţă.

Proiectul oferă posibilitatea unei informări adecvate a publicului larg cu privire la acti-
vităţile organizate, precum şi o modalitate de comunicare electronică prin includerea în 
fiecare site a unei secţiuni destinate reclamaţiilor sau sugestiilor, economisindu-se astfel 
timpul cetăţenilor.

Secţiunea Privată

În cadrul acestei secţiuni accesul se face pe bază de nume de utilizator şi parolă; de 
asemenea, această secţiune asigură accesul, direct din fiecare site prin interfaţa web, la 
un server central de date (SQL Server).

Organizarea unui mod de comunicare bidirecţională, securizată şi interactivă între 
Ministerul Culturii şi Cultelor şi instituţiile de cultură subordonate constituie un instru-
ment modern şi eficient de administrare a acestora. Documentele transmise prin inter-
mediul secţiunii private se stochează în baza de date putând fi consultate, modificate sau 
transmise înapoi expeditorului. Astfel, se realizează economii materiale însemnate (re-
ducere costuri telefon, fax , poştă).

Actualizarea informaţiilor şi efectuarea de modificări la designul site-urilor pot fi reali-
zate atât la nivel central cât şi de către utilizatorii din teritoriu întrucât proiectul a fost 
dotat cu un sistem puternic de „Content Management“.

În continuare platforma se va dezvolta prin:

implementarea intranetului instituţional;

implementarea de componente în limba engleză;

implementarea – dezvoltarea unui mecanism de bibliotecă digitală, având în vedere 
faptul că instituţiile doresc să-şi (re)publice on-line publicaţiile – reviste, cataloage 
de expoziţie, rapoarte etc.






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Rezultate

Creşterea gradului de eficienţă al activităţii instituţiilor din proiect având în vedere 
avantajele acestei modalităţi de comunicare (reducerea cheltuielilor financiare şi a 
perioadei de timp necesară rezolvării unei probleme).

Creşterea gradului de securitate a documentelor transmise prin intermediul acestui 
sistem.

Public informat – dovadă fiind numărul de vizi
tatori şi de accesări ale site-urilor instituţiilor din 
proiect (informaţie disponibilă şi online pe: http://
www.cultura-net.ro/TopInstitutii.aspx).

Transparenţă – publicarea declaraţiilor de avere 
acolo unde este cazul, precum şi a informaţiilor de 
interes public (licitaţii, concursuri etc.).

Activităţi desfăşurate

Introducerea constantă a datelor furnizate de instituţiile de cultură subordonate;

Instruirea utilizatorilor şi asigurarea suportului pentru utilizatorii din teritoriu care 
doresc să-şi introducă singuri datele şi/sau să le modifice pe cele existente;

Asigurarea logisticii necesare: conturi de acces, configurări/re-configurări servere de 
mail etc.;

Culegerea şi interpretarea „feed-back-ului“; 

Activităţi de monitorizare a traficului pe site-urile instituţiilor subordonate.

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite

Principala lecţie învăţată este reprezentată de faptul că Proiectul „Cultur@pe net“ a 
reuşit să acopere mai multe aspecte: creşterea gradului de transparenţă, reducerea po
verii administrative.

De asemenea, faptul că partenerii au ştiut să colaboreze a condus la succesul proiec
tului. 

Cu toate că platforma „Cultur@pe net“ a reprezentat o premieră în momentul în care a 
fost proiectată, aceasta trebuie dezvoltată astfel încât să corespundă noilor cerinţe şi 
posibilităţi tehnologice. 

Obstacolele întâlnite în implementarea acestui proiect sunt legate de reticenţa unei părţi 
a personalului instituţiilor la schimbare. Acest fapt a condus uneori la întârzieri în publi-
carea informaţiilor pe site, în formularea răspunsurilor la reclamaţii.
















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Instituţia: Instituţia Prefectului Judeţul Hunedoara 
Titlul lucrării: Sporirea Gradului de Responsabilitate în Funcţia Publică şi 
Îmbunătăţirea Calităţii Serviciilor – Monitorizarea Satisfacţiei Beneficiarilor
Autori: Alexandra Irina Pădurean, Diana Roxana Fülöp 

Iniţiator/beneficiari/parteneri 

Iniţiator: Instituţia Prefectului Judeţul Hunedoara

Beneficiari: cetăţeni destinatari ai serviciilor publice

Parteneri: Institutul Naţional de Administraţie – Bucureşti; serviciile publice decon-
centrate ale ministerelor

Problema identificată

În procesul de îmbunătăţire a actului de management, la nivelul instituţiei au fost pro-
movate o serie de instrumente de management pornind de la autoevaluarea propusă de 
CAF – Common Assessment Framework (care s-a finalizat cu elaborarea unui plan de 
acţiune implementat în instituţie începând cu luna august 2006). În anul 2007 sistemul 
de management al calităţii existent în cadrul Instituţiei Prefectului Judeţul Hunedoara a 
fost certificat de Comisia de Certificare, Acreditare şi Supraveghere din Ministerul 
Internelor şi Reformei Administrative pentru conformitatea cu standardul SR:EN ISO 
9001:2001. „Sisteme de management al calităţii. Cerinţe“, obligatoriu pentru fiecare 
dintre instituţiile publice care furnizează servicii cetăţenilor, conform HG nr. 1723/0004 
privind aprobarea Programului de măsuri pentru combaterea birocraţiei în activitatea de 
relaţii cu publicul18. Una dintre cerinţele sistemului de management existent este îmbu-
nătăţirea calităţii serviciilor, iar printre instrumentele prin care se poate realiza aceasta, 
se numără monitorizarea satisfacţiei beneficiarilor.

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Scopul final al instituţiilor publice şi a serviciului public este acela de a deservi intere-
sele cetăţenilor, iar stabilirea unor canale de comunicare eficiente cu aceştia constituie 
o provocare permanentă a funcţionarilor publici, care intră în contact cu beneficiarii 
serviciilor furnizate de instituţiile în care îşi desfăşoară activitatea.

18	 Anexa 1 – Programul de măsuri pentru combaterea birocraţiei în activitatea de relaţii cu publicul – 
punctul III. A. Autorităţile administraţiei publice centrale şi locale vor lua următoarele măsuri: Măsuri 
pe termen lung:
a)	 implementarea sistemului de management al calităţii, respectiv al procesului de certificare a calităţii 

serviciilor – ISO 9001, pentru serviciile către cetăţeni;



128

Îmbunătăţirea comunicării externe şi monitorizarea satisfacţiei şi a cerinţelor beneficia-
rilor se regăsesc atât ca obiectiv în cadrul planului de acţiune elaborat în urma aplicării 
CAF19, cât şi ca cerinţă a sistemului de management al calităţii.

Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiectiv general:

Sporirea gradului de responsabilitate în funcţia publică prin măsurarea gradului de sa-
tisfacţie a cetăţenilor.

Obiective specifice:

Asigurarea transparenţei serviciului public

Dezvoltarea abilităţilor de comunicare a funcţionarilor publici şi dobândirea de cu-
noştinţe şi deprinderi noi în ceea ce priveşte gestionarea relaţiei cu publicul.

Durata implementării

Septembrie 2007 – martie 2008

Resurse implicate

Cuantum

Resurse 
financiare

Protocol curs comunicare 150 lei
C/v participare curs 350 lei
Nu au fost implicate resurse financiare specifice, datorită 
faptului

Resurse 
umane

2 persoane implementare –

Logistică

Calculator 2
Imprimantă 1
Chestionare multiplicate Aprox. 200
1 sală prezentare rezultate

Timp
Organizare curs 1 lună
Implementare proiect + interpretare rezultate, prezentare 
rezultate

5 luni

Scurtă descriere a bunei practici

Proiectul a avut două componente principale pentru atingerea obiectivului principal: 
asigurarea instruirii funcţionarilor publici care intră în contact cu cetăţenii şi moni-
torizarea gradului de satisfacţie a cetăţenilor, ca beneficiari ai serviciilor publice.

19	 Planul de acţiune CAF şi cele două rapoarte de monitorizare pot fi consultate pe pagina de internet a 
instituţiei: www.prefecturahunedoara.ro




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Iniţiativa monitorizării satisfacţiei cetăţenilor s-a născut ţinând cont de poziţionarea pre-
fectului în construcţia instituţională judeţeană, aceea de reprezentat al Guvernului în 
teritoriu, de rolul asumat al acestuia de promotor al reformei administraţiei publice în 
judeţ, de poziţionarea faţă de interesele cetăţenilor ca beneficiari ai serviciilor publice 
furnizate de instituţia prefectului şi, nu în ultimul rând, de relaţia cu serviciile publice 
deconcentrate din judeţul Hunedoara.

S-a urmărit în primul rând asigurarea instruirii funcţionarilor publici care desfăşoară 
activităţi de relaţii cu publicul. Următoarea etapă a urmărit analiza propriu-zisă a două 
componente distincte: monitorizarea propriilor servicii (luarea de măsuri pentru îmbu-
nătăţirea activităţii acestora şi pentru asigurarea transparenţei activităţii) şi multiplicarea 
exemplului propriu la nivelul judeţului, inclusiv stabilirea de comun acord cu instituţiile 
implicate în monitorizare a unor măsuri permanente.

Rezultate

36 funcţionari publici instruiţi din 14 instituţii publice din judeţ (Agenţia judeţeană 
pentru Protecţia Mediului; Direcţia judeţeană pentru Tineret; Direcţia pentru Agricultură 
şi Dezvoltare Rurală; Direcţia Generală a Finanţelor Publice; Agenţia judeţeană pentru 
Ocuparea Forţei de Muncă; Direcţia Sanitară Veterinară şi pentru Siguranţa Alimentelor; 
Casa Judeţeană de Pensii; Inspectoratul de Jandarmi al judeţului Hunedoara; Autoritatea 
de Sănătate Publică; Casa de Asigurări de Sănătate; Inspectoratul Teritorial de Muncă; 
Direcţia de Muncă şi Protecţie Socială; Consiliul Judeţean Hunedoara; Instituţia 
Prefectului); 5 zile de instruire.

a.	 Cu privire la prima componentă a monitorizării:

au fost monitorizate 3 structuri (Compartimentul Informare, Relaţii Publice, 
Registratură şi Secretariat; Serviciul Public Comunitar pentru Eliberarea şi Evidenţa 
Paşapoartelor Simple Hunedoara; Serviciul Public Comunitar Regim Permise de 
Conducere şi Înmatricularea Vehiculelor Hunedoara)

au fost completate şi interpretate 109 chestionare.

Măsuri:

S-au stabilit prin ordin al prefectului, măsuri permanente de monitorizare a satisfacţiei 
cetăţenilor:

începând cu luna martie 2008, s-a înfiinţat câte un „Registru de opinii şi propuneri“ 
pentru fiecare structură ce desfăşoară activităţi de relaţii cu publicul după cum ur-
mează: Compartiment Informare, Relaţii Publice, Registratură şi Secretariat, Servi
ciul Public Comunitar pentru Eliberarea şi Evidenţa Paşapoartelor Simple şi Servi
ciul Public Comunitar Regim Permise de Conducere şi Înmatricularea Vehiculelor; 

în vederea facilitării dialogului dintre conducerea Instituţiei Prefectului Judeţul 
Hunedoara şi cetăţeni, s-a pus la dispoziţia acestora o secţiune pe pagina de internet a 
instituţiei dedicată opiniilor, propunerilor şi problemelor cu care aceştia se confruntă.








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b.	 Cu privire la doua componentă a monitorizării:

14 instituţii publice monitorizate;

3903 chestionare completate20;

14 rapoarte de interpretare a datelor;

Măsuri:

Având în vedere atribuţiile Colegiului prefectural21 privind analiza activităţii serviciilor 
publice deconcentrate şi propunerea de măsuri în vederea îmbunătăţirii acesteia, rapoar-
tele individuale, care cuprindeau interpretarea datelor din chestionarele completate, au 
fost înmânate conducătorilor instituţiilor monitorizate, după prezentarea datelor compa-
rate, în şedinţa Colegiului prefectural. În plus, în cadrul aceleiaşi şedinţe a fost emisă o 
hotărâre a Colegiului prefectural privind stabilirea unor măsuri de îmbunătăţire a activi-
tăţii de relaţii cu publicul în cadrul serviciilor publice deconcentrate monitorizate, cu 
următoarele măsuri care vor fi aplicate la nivelul fiecărei instituţii:

Monitorizarea permanentă a personalului care intră în contact cu cetăţenii, realizată 
de conducerea fiecăreia dintre instituţiile implicate.

Eficientizarea activităţii prin reducerea la minim a termenelor de procesare şi soluţio
nare a cererilor, de furnizare a informaţiilor şi de eliberare a documentelor solicitate 
de cetăţeni.

20	 3903 chestionare completate:
–	 127 de chestionare – Autoritatea de Sănătate Publică a judeţului Hunedoara;
–	 100 de chestionare – Casa judeţeană de Asigurări de Sănătate Hunedoara;
–	 385 de chestionare – Direcţia de Muncă şi Protecţie Socială a judeţului Hunedoara;
–	 1006 de chestionare – Agenţia judeţeană Pentru Ocupare Forţei de Muncă şi ghişeele agenţiilor 

locale;
–	 170 de chestionare – Inspectoratul Teritorial de Muncă al judeţului Hunedoara şi ghişeele sediilor 

din judeţ ale ITM Hunedoara;
–	 738 de chestionare – Direcţia Generală a Finanţelor Publice Hunedoara şi ghişeele agenţiilor locale 

ale Direcţiei Generale a Finanţelor Publice;
–	 100 de chestionare – Oficiul de Cadastru şi Publicitate Imobiliară al judeţului Hunedoara;
–	 21 de chestionare – Oficiul Judeţean pentru Protecţia Consumatorilor Hunedoara;
–	 7 chestionare – Inspectoratul în Construcţii al judeţului Hunedoara;
–	 41 chestionare – Agenţia judeţeană pentru Protecţia Mediului Hunedoara;
–	 19 chestionare – Inspectoratul pentru Situaţii de Urgenţă „Iancu de Hunedoara“ al judeţului 

Hunedoara;
–	 199 chestionare – completate de cetăţenii care s-au prezentat la ghişeele de cazier judiciar şi ale 

serviciului poliţie rutieră ale Inspectoratului judeţean de Poliţie Hunedoara;
–	 46 chestionare – Direcţia Agricolă şi pentru Dezvoltare Rurală a judeţului Hunedoara;
–	 944 chestionare – Casa judeţeană de Pensii şi ghişeele agenţiilor teritoriale ale acesteia.
	 Au fost anulate 8 (opt) chestionare: nr. 67 şi nr. 279 (DMPS); nr. 590 şi nr. 728 (AJOFM); nr. 361, 

362, 364 şi 398 (CJP), numerotate şi necompletate sau completate în toate câmpurile.
21	 Art. 13 din Hotărârea Guvernului nr. 460/2006 pentru aplicarea unor prevederi ale Legii nr. 340/2004 

privind prefectul şi instituţia prefectului. (1) Colegiul prefectural are următoarele atribuţii principale:.
a) analizează activitatea serviciilor publice deconcentrate şi propune măsuri în vederea îmbunătăţirii 
acesteia.








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Asigurarea formării profe
sionale continuă a persona-
lului care intră în contact cu 
cetăţenii şi evaluarea perio-
dică a abilităţilor dobândite, 
prin sondaje realizate la ni-
vel intern.

Stadiul realizării măsurilor 
stabilite mai sus va face 
obiectul unui capitol separat 
al rapoartelor de activitate/
informărilor prezentate în 
cadrul şedinţelor Colegiului prefectural.

Activităţi desfăşurate

a.	A sigurarea instruirii teoretice şi dezvoltarea abilităţilor personalului care des­
făşoară relaţii publice

Instituţia Prefectului Judeţul Hunedoara a iniţiat în septembrie 2007, un parteneriat de 
colaborare cu Institutul Naţional de Administraţie – Bucureşti, pentru organizarea unui 
program de perfecţionare destinat salariaţilor din instituţiile publice din judeţ, care au 
atribuţii în domeniul gestionării relaţiilor publice şi a relaţiilor cu publicul, cu tema 
„Comunicarea şi relaţiile publice ale organizaţiei“. Au fost instruiţi 36 de funcţionari 
publici din serviciile publice deconcentrate, dintre care 5 din Instituţia Prefectului, asi-
gurând-se astfel, premisele monitorizărilor ulterioare.

b.	 Măsurarea gradului de satisfacţie a beneficiarilor serviciilor publice furnizate de 
structurile Instituţiei Prefectului Judeţul Hunedoara

S-a avut în vedere monitorizarea satisfacţiei beneficiarilor serviciilor publice furnizate 
de structuri proprii ale instituţiei, care desfăşoară activitate de relaţii cu publicul tip 
„ghişeu“, având contact perma-
nent cu cetăţenii, ca beneficiari 
ai serviciului public. Structuri 
din cadrul cărora, în etapa ante-
rioară, fuseseră instruiţi o parte 
dintre angajaţi. Monitorizarea a 
fost desfăşurată în cadrul siste-
mului de management al cali
tăţii, în conformitate cu cerin
ţele din Manualul Calităţii re
feritoare la orientarea către 
client (5.2), la obiectivele cali-
tăţii (5.4.1), la comunicarea cu 


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beneficiarii (7.2.3) şi la satisfacţia clientului (8.2.1). Au fost monitorizate cele două ser
vicii publice comunitare (Regim Permise de Conducere şi Înmatricularea Vehiculelor – 
SPCRPCIV şi Eliberearea şi Evidenţa Paşapoartelor Simple – SPCEEPS) şi Compar
timentul Infomare, Relaţii Publice, Registratură şi Secretariat – CIRPRS.

A fost elaborat un chestionar fiind distribuit beneficiarilor concomitent cu furnizarea 
serviciului solicitat:

Chestionarele au fost completate de cetăţenii prezenţi la ghişeu în perioada 10-14 
decembrie 2007.

Au fost completate 11 chestionare pentru Compartimentul Informare, Relaţii Publice, 
Registratură şi Secretariat (CIRPRS), 38 de chestionare pentru Serviciul Public 
Comunitar Regim Permise de Conducere şi Înmatricularea Vehiculelor (SPCRPCIV) 
şi 60 de chestionare pentru Serviciul Public Comunitare pentru Eliberarea şi Evidenţa 
Paşapoartelor Simple (SPCEEPS) (dintre care 2 chestionare au fost anulate, referin-
du-se la alte servicii decât cele furnizate de această structură).

c.	 Măsurarea gradului de satisfacţie a beneficiarilor serviciilor publice furnizate 
de serviciile publice deconcentrate din judeţul Hunedoara

Potrivit prevederilor legale în vigoare22, prefectul conduce serviciile publice deconcen-
trate ale ministerelor şi ale celorlalte organe ale administraţiei publice centrale din subor
dinea Guvernului, organizate la nivelul unităţilor administrativ-teritoriale. 

După ce a fost efectuată o analiză a categoriilor de servicii publice pe care le furnizează 
serviciile publice deconcentrate şi a existenţei ca activitate proprie a relaţiei directă cu 
beneficiarii, s-a emis un ordin al prefectului prin care s-a dispus efectuarea unor activi-
tăţi de monitorizare a acelor servicii care desfăşoară activitate de relaţionare cu publicul 
tip „ghişeu“, prin aplicarea unui chestionar destinat cetăţenilor. 

Au fost cuprinse în monitorizare următoarele instituţii publice: Autoritatea de Sănătate 
Publică a judeţului Hunedoara; Casa Judeţeană de Asigurări de Sănătate Hunedoara; 
Direcţia de Muncă şi Protecţie Socială a judeţului Hunedoara; Agenţia Judeţeană pentru 
Ocuparea Forţei de Muncă Hunedoara; Inspectoratul Teritorial de Muncă Hunedoara; 
Casa Judeţeană de Pensii Hunedoara; Direcţia Generală a Finanţelor Publice Hunedoara; 
Oficiul Judeţean de Cadastru şi Publicitate Imobiliară Hunedoara; Oficiul Judeţean 
pentru Protecţia Consumatorilor Hunedoara; Inspectoratul Judeţean în Construcţii 
Hunedoara; Agenţia pentru Protecţia Mediului Hunedoara; Inspectoratul pentru Situaţii 
de Urgenţă „Iancu de Hunedoara“ al judeţului Hunedoara; Inspectoratul de Poliţie al 
judeţului Hunedoara; Direcţia pentru Agricultură şi Dezvoltare Rurală.

Chestionarele au fost distribuite la cele 14 servicii publice deconcentrate, au fost com-
pletate de cetăţenii care s-au prezentat la „ghişee“ în perioada 25-29 februarie a.c., 

22	 Legea nr. 340/2004 – privind prefectul şi instituţia prefectului – republicată Art. 4 (1) Prefectul conduce 
serviciile publice deconcentrate ale ministerelor şi ale celorlalte organe ale administraţiei publice 
centrale din subordinea Guvernului, organizate la nivelul unităţilor administrativ-teritoriale.
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pentru ca în perioada 3-17 martie a.c. să fie centralizate datele din cele 3903 chestionare 
completate (au fost numerotate toate chestionarele, au fost centralizate electronic datele 
pentru fiecare instituţie în parte şi pentru fiecare chestionar în parte). 

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Pentru ca o astfel de acţiune să aibă succes, a fost absolut necesar ca între toate institu-
ţiile implicate să existe o colaborare reală, departe de orice alte considerente decât inte-
resul cetăţenilor.

Deşi la un moment dat o anumită instituţie de poziţionează favorabil în relaţia sa cu 
beneficiarii, această poziţionare este extrem de fragilă, datorită exigenţei în creştere a 
acestora faţă de modul, timpul şi calitatea serviciilor pe care le primesc de la instituţiile 
administraţiei publice. De aceea, au fost luate măsurile de monitorizare permanentă a 
gradului de satisfacţie a cetăţenilor cu care instituţia prefectului şi serviciile publice 
deconcentrate intră în contact, pentru ca măsurile de corecţie necesare să poată fi luate 
cu prioritate.

De la bun început s-a cunoscut faptul că serviciile monitorizate erau cele mai sensibile 
componente ale administraţiei publice, datorită faptului că intrau în contact permanent 
cu cetăţenii. Tocmai de aceea, rezultatele preconizate ale monitorizării erau slabe şi s-a 
avut în vedere faptul că cetăţenii pot refuza participare la un astfel de demers. Interpretarea 
datelor concrete, cuprinse în chestionarele completate de persoanele care s-au prezentat 
în perioada monitorizată la ghişeele instituţiilor publice din judeţ, alături de numărul 
nesperat de mare al chestionarelor completate (3903) pot conduce la alte concluzii decât 
cele previzionate.

Astfel că, cetăţenii s-au arătat deschişi 
să participe, iar aprecierea serviciilor 
pe care le primesc de la instituţiile 
publice şi funcţionarii publici cu care 
intră în contact, a fost, contrar aşteptă-
rilor, una pozitivă. Ceea ce vine să ar-
gumenteze faptul că cea mai impor-
tantă modalitate prin care o instituţiei 
se poate asigura că are feed-back de la 
cetăţean (şi cea mai facilă), este aceea 
de a-l implica direct, de a-i oferi posi-
bilitate să îşi exprime oricând opiniile 
şi nemulţumirea. Motiv pentru care 
măsurile luate în urma desfăşurării proiectului au vizat crearea de posibilităţi cât mai 
diverse de exprimare, care să faciliteze, pe de o parte, colectarea de date, pe de altă 
parte, exprimarea liberă a opiniilor.
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Instituţia: Consililul Judeţean Teleorman 
Titlul lucrării: Transparenţă şi participare în administraţia publică 
Autori: Rodica Vrabie, Mihaela Ioana Ivan 

Iniţiator/beneficiari/parteneri

Beneficiar şi partener: Consiliul Judeţean Teleorman.

Problema identificată 

Lipsa de interes a cetăţenilor faţă de actul de decizie şi transparenţă în administraţia 
publică. În acest sens, s-a constatat că cetăţenii nu sunt suficienţi de informaţi, nu au 
acces la sursele de informare sau nu participă activ la actul de decizie. 

Cu toate că gradul de participare al cetăţenilor, aşa cum a rezultat şi dintr-un studiu pe 
un alt proiect, este unul scăzut deşi participanţii la acest studiu consideră într-un procent 
ridicat, că este utilă participarea lor la luarea deciziilor administrative la nivel local. 
Astfel, faţă de ipotezele enunţate o concluzie se poate impune: comunicare şi trans
parenţa dintre funcţionarii publici şi cetăţeni trebuie să devină reală, eficientă, să se 
bazeze pe respectul reciproc şi în urma propunerilor formulate chiar de funcţionarii 
publici să se îmbunătăţească gradul de implicare al cetăţenilor în luarea deciziilor. Astfel 
s-a născut ideea realizării unui astfel de proiect cu tema „participare şi transparenţă în 
administraţia publică“.

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice 

Scopul proiectului îl reprezintă experimentarea şi în România a modelului Consiliului 
Europei de evaluare a transparenţei instituţionale şi a nivelului de participare a cetăţe
nilor la viaţa publică (C.L.E.A.R.), prin aplicarea acestuia în 18 autorităţi şi instituţii 
publice din cele 5 locaţii ale proiectului.

Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiectivul general al proiectului îl reprezintă participarea cetăţenilor la procesul de 
luare a deciziilor la nivel local. 

În conformitate cu scopul propus, proiectul va dezvolta ca şi obiective specifice: 

Organizarea unui complex de activităţi de informare a cetăţenilor privitor la cele mai 
eficiente forme de participare la viaţa publică şi promovare a modelelor de succes în 
atragerea cetăţenilor în actul de guvernare locală.

Atragerea unor importante şi diverse resurse umane şi structuri instituţionale (insti-
tuţii publice, autorităţi locale, ONG-uri, mass-media, cetăţeni, funcţionari publici);


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Adaptarea modelului european la particularităţile locale;

Abordarea creatoare şi inovativă a modelului european (autoevaluarea completată cu 
intervievarea cetăţenilor şi derularea unor proceduri alternative capabile să asigure o 
informaţie cât mai completă şi relevantă).

Munca voluntară a unui grup de monitori;

Valorificarea eficientă a parteneriatului public-privat;

Durata implementării 

Desfăşurat pe perioada a 10 luni (1 decembrie 2007 – 30 septembrie 2008), proiectul îşi 
propune să acţioneze asupra celor 2 factori definitorii pentru democratizarea adminis-
traţiei publice: instituţiile publice şi funcţionarii publici, pe de o parte şi cetăţenii pe de 
altă parte.

Resurse implicate

Ca şi resurse implicate în cadrul instituţiilor locale implicate, respectiv şi în cadrul 
Consiliului Judeţean Teleorman s-au avut în vedere următoarele:

reprezentanţii locali vor fi incluşi în echipa lărgită de implementare a proiectului şi 
vor participa la asigurarea unui management eficient al proiectului la nivel local

vor sprijini activitatea voluntarilor, asigurându-le accesul în instituţii şi facilităţi 
pentru aplicarea instrumentului C.L.E.A.R.

vor selecţiona un reprezentant al instituţiei pentru cursurile de formare şi vor sprijini 
diseminarea informaţiilor în interiorul instituţiei

vor face publice rezultatele proiectului prin toate mijloacele de care dispun, site, 
jurnalişti acreditaţi, publicaţii proprii

vor sprijini organizarea Zilelor cetăţenilor şi organizarea activităţilor de dialog şi 
consultare a cetăţenilor din cadrul acestora

Voluntarii

30 de tineri voluntari, reprezentanţi ai societăţii civile vor fi pregătiţi şi vor participa la 
aplicarea modelului C.L.E.A.R. şi la realizarea campaniei de informare care va cuprinde 
cca. 10.000 de cetăţeni din cele 5 locaţii ale proiectului.

Cetăţenii 

Vor participa la managementul proiectului prin desemnarea unui reprezentant în echipa 
lărgită de coordonare

Vor fi co-organizatori ai Zilelor cetăţenilor

Vor coopera cu autorităţile locale pentru îmbunătăţirea instrumentelor şi a metodelor de 
atragere a cetăţenilor la decizia locală


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Scurtă descriere a bunei practici

1000 de funcţionari publici din instituţiile monitorizate vor fi selecţionaţi astfel 
încât să reprezinte toate departamentele/direcţiile/serviciile din instituţie. Au fost im-
plicaţi deopotrivă funcţionari publici de conducere şi de execuţie din cadrul Consi­
liului Judeţean Teleorman.

1200 de cetăţeni sunt participanţi direcţi la procesul de monitorizare. Fiecare vo
luntar va intervieva un număr de 40 
de cetăţeni, care să se pronunţe în 
legătură cu cele 5 capitole ale meto-
dologiei C.L.E.A.R. Criteriile de 
selecţie a cetăţenilor vor avea în ve-
dere echilibrul de vârstă, gen şi 
apartenenţă etnică. Vor fi incluse, 
deasemenea, persoane cu nevoi 
speciale.

25 ONG-uri, implicate în procesul 
de monitorizare şi de multiplicare a 
rezultatelor. În fiecare locaţie vor fi 
identificate câte 3 ONG-uri care să 
participe la procesul de monitori
zare. Se va avea în vedere ca unul dintre acestea să reprezinte interesele unor grupuri 
cu risc de marginalizare sau excludere (rromi, femei, persoane cu dizabilităţi, persoane 
vârstnice). Cele 10 ONG-uri care vor fi atrase pentru multiplicarea experienţei, vor fi 
alese în funcţie de domeniul de activitate, disponibilitatea de implicare, resurse, poziţia 
şi prestigiul de care se bucură în comunitate.

30 de voluntari. Vor fi selecţionaţi din rândul a diferite categorii sociale pe baza unui 
set de criterii, printre care se numără: dorinţa şi disponibilitatea pentru implicare, 
experienţa, echilibrul de vârstă, gen şi apartenenţă etnică. 

36 de funcţionari publici care vor beneficia de cursuri de formare pentru aplicarea 
C.L.E.A.R. Funcţionarii vor fi aleşi din cadrul persoanelor de conducere, cu putere 
de decizie în cadrul instituţiei. 

Se estimează că proiectul va avea impact şi influenţă asupra unui număr important de 
beneficiari finali, care va cuprinde atât cetăţeni (participanţi la campania de informare – 
10.000 persoane, beneficiari ai serviciilor publice oferite de instituţiile monitorizate – 
cca. 40.000 de persoane, ascultători ai emisiunii Dosarele Integrării Europene – cca. 
6.000 de persoane), cât şi funcţionari publici, astfel: corpul funcţionarilor publici – 
110.000 persoane către care rezultatele proiectului vor fi diseminate prin intermediul 
Agenţiei Naţionale a Funcţionarilor Publici.

Rezultate

Sunt prezentate, după cum urmează:


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Ca şi partener în cadrul proiectului „Transparenţă şi participare în administraţia pu­
blică“ este şi Consiliul Judeţean Teleorman.

În calitate de beneficiar şi partener pentru managementul proiectului la nivel local, 
Consiliul Judeţean Teleorman a fost implicat la nivel de organizare a activităţilor prevă-
zute prin proiect, a monitorizat activităţile desfăşurate în cadrul proiectului, s-au com-
pletat şi transmis chestionarele adresate funcţionarilor publici, a menţinut legătura cu 
partenerii, media, a asigurat managementul financiar al proiectului, a promovat şi dise-
minat activităţile şi rezultatele proiectului.

Principalele rezultate ale proiectului sunt:

Aplicarea metodologiei CLEAR în propria instituţie – 2 componente: aspectele de 
ordin general şi chestionare aplicate; 

Elaborarea rapoartelor – un raport narativ cu aspectele generale şi transmiterea ba
zelor de date rezultate în urma prelucrării chestionarelor;

Identificarea unui model de bună practică şi transmiterea informaţiilor relevante 
pentru includerea acestuia în Ghidul de bune practici;

Sprijin acordat monitorilor;

Implicarea în organizarea campaniei de informare la nivel local;

Organizarea zilelor cetăţeanului

Alte rezultate ale proiectului sunt:

Cei 30 de voluntari – reprezentanţi ai societăţii civile vor dobândi competenţe spo-
rite în exercitarea responsabilităţilor lor civice şi sociale. Ei vor căpăta experienţa 
necesară pentru monitorizarea obiectivă a procesului de democraţie locală, precum 
şi experienţa necesară pentru o evaluare cât mai corectă a aplicabilităţii legislaţiei în 
vigoare. Vor învăţa să comunice şi să inter-relaţioneze eficient. 

Cetăţenii din grupul ţintă vor înţelege mai bine mecanismele şi regulile care carac-
terizează o guvernare transparentă, bazată pe principii etice bine definite şi modul în 
care pot fi participanţi activi ai procesului de guvernare locală.

Funcţionarii publici vor beneficia de un instrument de evaluare propus de o insti
tuţie europeană care să le indice gradul în care propriile instituţii aplică legile trans-
parenţei şi care sunt principalele canale de atragere a cetăţenilor în actul de decizie 
la nivel local. Se estimeză că vor deveni mai deschişi faţă de cetăţeni şi că prin luarea 
în considerare a rezultatelor evaluate îşi vor putea îmbunătăţi propria activitate şi pe 
cea a instituţiilor în care lucrează.

Raportul de aplicare a metodologiei CLEAR. Un exemplar al raportului, tradus în 
limba engleză va fi transmis Comitetului pentru Democraţie Locală şi Regională din 
cadrul Consiliului Europei


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Ghidul de bune practici – modele pentru per-
fecţionarea managementului instituţiilor publice 
şi a calităţii serviciilor oferite cetăţenilor

Pliantul, fluturaşii, materialele informative – o 
mai bună informare a cetăţenilor, premisă a co-
municării eficiente dintre aceştia şi funcţionarii 
publici

Activităţi desfăşurate

1.	 Pregătirea şi lansarea proiectului 

desemnarea unui membru coordonator în echipa 
lărgită de coordonare a proiectului

diseminarea informaţiei referitoare la proiect în cadrul propriei instituţii şi în rândul 
cetăţenilor prin publicarea pe propriul site, publicaţii proprii şi în presa locală

formarea echipei de lucru la nivel local (câte o persoană pentru fiecare structură cu-
prinsă, inclusiv responsabilul grupului de voluntari)

stabilirea metodologiei/instrumentelor specifice de implementare a proiectului la 
nivel local 

identificarea unor oportunităţi de susţinere/dezvoltare a proiectului la nivel local

2.	G rupul de voluntari 

sprijin în selectarea grupului de voluntari

realizarea unor întâlniri periodice de informare reciprocă:

–	 cu privire la structura şi activitatea instituţiilor implicate în proiect

–	 problemele identificate ca urmare a activităţii de monitorizare desfăşurate (mem-
brii echipelor de voluntari)

acordarea suportului necesar desfăşurării activităţii de monitorizare (facilitarea rea-
lizării interviurilor, a accesului la şedinţe, facilitarea accesului la informaţii, acor
darea în limita posibilităţilor a unui spaţiu pentru întâlnirile voluntarilor)

valorificarea raportului echipelor de monitori prin publicare, prezentarea în cadrul 
unor şedinţe interne, prezentarea în cadrul sesiunilor de formare de la nivel local, 
afişarea pe site etc.

3.	 Cursuri de formare pentru funcţionari publici

selecţionarea funcţionarilor publici participanţi – câte 2 persoane/instituţie până pe 
15 februarie. Criteriile pentru selecţionarea participanţilor: Poziţia în ierarhia decizio
nală în cadrul instituţiei, dorinţa de a participa la reformarea propriei instituţii astfel 


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încât acesta să funcţioneze pe baza legilor transparenţei, capacitatea de a influenţa 
elaborarea strategiilor şi politicilor în cadrul instituţiei.

asigurarea cheltuielilor de transport pentru cei doi participanţi la sesiunea de formare

4.	E valuarea CLEAR în instituţii publice

asigurarea condiţiilor şi a suportului necesar pentru ca activitatea de evaluare să se 
poată realiza în fiecare dintre cele 18 instituţii participante la proiect

	 Evaluarea s-a făcut atât de către funcţionarii publici, cât şi de către voluntari prin 
aplicarea chestionarului propus de către Consiliul Europei, adaptat la condiţiile spe-
cifice din România. 

5.	D iseminarea raportului de evaluare în propria instituţie şi către comunitate 
prin mass – media locală

6.	E misiunea radio „Dosarele Integrării Europene“

elaborarea unor propuneri de teme pentru dezbateri radio, cu accent pe acele teme 
care au potenţial ridicat în eficientizarea activităţii autorităţilor/instituţiilor publice

delegarea unor participanţi pentru emisiunile radio

7.	O rganizarea zilelor cetăţeanului (pe parcursul a 2 zile)

realizarea fluturaşilor necesari campaniilor de informare a cetăţenilor – informaţii 
relevante privitoare la aspecte legale privind formele de participare la actul de decizie 
şi modele de succes în consultarea cetăţenilor şi atragerea lor în elaborarea politi
cilor publice practicate de instituţiile cuprinse în proiect.

organizarea în cea de-a doua zi, instituţiile implicate în proiect planifică şi desfă
şoară activităţile specifice (curente) pentru consultarea cetăţenilor (ex. Comisii, 
consultări publice, consilii consultative etc.) în conformitate cu prevederile legale 
specifice pentru fiecare tip de instituţie.

Astfel, în judeţul Teleorman, organizarea Zilelor cetăţeanului s-a făcut la Zimnicea, 
unde au avut loc consultări publice cu cetăţenii, unde s-a dezbătut strategia de dezvol
tare a oraşului, precum şi au fost discutate probleme ale cetăţenilor de interes public.

8.	G hid de bune practici

sprijin acordat echipei de implementare în identificarea exemplelor de bună practică 
în activitatea instituţiilor implicate în proiect în domeniul transparenţei şi a impli
cării cetăţenilor în actul de decizie

diseminarea ghidului la nivel local

9.	 Conferinţa de diseminare a rezultatelor proiectului

participarea la conferinţa finală

diseminarea rezultatelor proiectului prin mijloace specifice instituţiei şi în mass-
media locală.


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De asemenea, Consiliul Judeţean a asigurat: 

relaţia cu iniţiatorul proiectului 

raportările şi desfăşurarea activităţilor propuse prin proiect 

coordonarea şi menţinerea legăturii cu celelalte instituţii implicate în proiect din judeţ 

promovarea proiectului

identificarea unor noi oportunităţi de continuitate a proiectului după încheierea fi-
nanţării

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite 

Lecţii învăţate:

campanii de informare a cetăţenilor despre drepturile lor privind modalităţile de par-
ticipare în actul decizional

dezbateri, consultări publice cu cetăţenii despre activităţile din administraţia publică 
şi despre modul de luare a deciziilor, precum şi de participare la şedinţele publice ale 
autorităţilor locale 

Riscuri: neimplicarea cetăţenilor în luarea deciziilor şi în participarea la activităţile din 
administraţia publică

Barierele/obstacolele întâmpinate şi apoi depăşite în derularea proiectului au fost: 
volum încărcat de activitate al persoanelor responsabile din cadrul direcţiilor de specia-
litate, lipsa de timp a acestora, participarea la alte activităţi specifice compartimentului 
de specialitate etc.














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Instituţia: Consiliul Judeţean Prahova
Titlul lucrării: Înfiinţarea Centrului de Informare Europa Prahova
Autori: Mariana Petre, Marius Florian Ciocoiu 

Iniţiator/beneficiari/parteneri

Iniţiator: Consiliul Judeţean Prahova

Partener: Instituţia Prefectului Judeţul Prahova

Beneficiari:

Mass-media locală; 

Administraţia locală din judeţ (103 primării), Consiliul Judeţean Prahova şi Instituţia 
Prefectului Judeţului Prahova; 

Public larg (profesori, studenţi, elevi, persoane din mediul rural); 

Asociaţii non-guvernamentale, de afaceri şi profesionale;

Agenţi economici, agricultori, pensionari, şomeri.

Problema identificată 

crearea unui centru de informare, destinat diseminării de informaţie europeană;

sensibilizarea opiniei publice asupra integrării europene şi asupra procesului de ex-
tindere a Uniunii Europene;

aportul direct la o integrare mai rapidă a României în Uniunea Europeană;

creşterea vizibilităţii Uniunii Europene în România.

Scopul şi încadrarea proiectului în funcţie de documentele programatice

Scopul Centrului este de a oferi publicului un acces cât mai larg la informaţii generale 
despre Uniunea Europeană, instituţiile, politicile şi programele comunitare, precum şi 
despre procesul de integrare a României în Uniunea Europeană. Centrul de Informare 
este o instituţie pusă la dispoziţia publicului pentru a oferi sprijinul necesar căutării şi 
găsirii informaţiei europene, prin forţe proprii şi pentru a îndruma persoanele interesate, 
acolo unde este necesar, în scopul eficientizării căutării informaţiei. Serviciile de infor-
mare sunt accesibile şi prin e-mail, telefon şi fax. 

Centrul de Informare Europa Prahova este un proiect finanţat prin Programul PHARE 
de Micro-proiecte, Fondul Europa 2002.
















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Obiective generale şi specifice ale proiectului

Obiective Generale

Sensibilizarea opiniei publice asupra integrarii europene şi asupra procesului de ex-
tindere a Uniunii Europene; 

Aportul direct la o integrare mai rapidă a României în Uniunea Europeană; 

Creşterea vizibilitătii Uniunii Europene în România.

Obiectiv Specific 

Crearea unui centru de informare, destinat diseminării de informaţie Europeană

Durata implementării 

22 decembrie 2003 – 23 septembrie 2004;

Perioadă obligatorie de funcţionare: 5 mai 2004 – 23 septembrie 2009.

Resurse implicate

Resurse financiare: 29582 € din care: 

21003 € finanţare nerambursabilă din 
partea UNIUNII EUROPENE

8579 € din partea Consiliului Judeţean 
Prahova

Resurse umane: la Centrul de Informare, 
pe perioada programului cu publicul sunt 
prezenţi 2 info-officeri.

Logistică: Centrul de Informare este pre-
văzut cu o cameră de lectură, disponibilă 
în timpul orelor de lucru cu publicul, 

pentru vizitatorii care doresc să consulte documentele – unic exemplar (pliante, broşuri 
şi alte materiale informative pe teme europene) şi este dotat cu info-chioşcul „Descoperă 
Europa“ – dispozitiv de informare interactiv, cu ecran digital senzitiv.

Alte dotari logistice: un fax, un flipchart magnetic, un copiator (pentru multiplicarea 
materialelor informative), un calculator (este disponibil în timpul programului de lucru 
tuturor vizitatorilor), un laptop şi un videoproiector (folosite la activităţile organizate în 
afara centrului.)

Resurse multimedia: pagini de Internet, CD-ROM-uri, DVD-uri, baze de date şi arhive 
electronice.








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Programul de lucru cu publicul: 

Luni – Joi: 10.00 – 16.00 

Vineri: 07.30 – 13.30 

Scurtă descriere a bunei practici

La Centrul de Informare, pe perioada programului cu publicul, sunt prezenţi 2 info-
officeri. Info-officerii trebuie să fie bine informaţi în legătură cu problematicile euro
pene şi programele de finanţare ale Uniunii Europene, pentru a putea oferi o informaţie 
promptă şi corectă. Info-officer-ul selectează informaţia, realizează pliante informative 
care sunt oferite vizitatorilor, realizează prezentări PowerPoint pentru întâlnirile cu 
elevii, administrează baza de date, orientează şi informează publicul, asigură suport 
pentru organizarea şi desfăşurarea evenimentelor, execută operaţiuni de secretariat, asi-
gură suportul logistic pentru activitatea zilnică şi pentru evenimentele speciale. 

Lunar este întocmit un „raport de activitate“ pentru luna precedentă. În acest raport 
sunt descrise toate activităţile desfăşurate pe parcursul respectivei luni, atât la sediul 
centrului, cât şi în alte locaţii (instituţii de învăţământ, case de cultură, primării din judeţ 
etc.) şi sunt completate date statistice referitoare la: domeniul de interes al vizitatorilor, 
ocupaţia şi numărul vizitatorilor. 

La începutul fiecărui an se realizează un „plan de acţiune“ pentru anul în curs. Acesta 
cuprinde activităţile de informare pe care Centrul îşi propune să le realizeze pe par
cursul anului.

Rezultate

Centrul de Informare oferă vizitatorilor săi:

acces gratuit la Internet, prin calculatorul pus la dispoziţia vizitatorilor, numai pentru 
site-urile oficiale ale Uniunii Europene;

publicaţii gratuite în limba română şi în limbile oficiale ale statelor membre ale 
Uniunii Europene (în limita stocului disponibil, atât în format scris cât şi electronic);

tipărituri, în limita a 20 de pagini pentru informaţia solicitată de către un vizitator;

asistenţă în obţinerea de informaţii specifice;

acces la resurse multimedia – pagini de Internet, CD-ROM-uri, DVD-uri, baze de 
date şi arhive electronice;

acces la info-chioşcul „Descoperă Europa“ – dispozitiv de informare interactiv, cu 
ecran digital senzitiv, conţinând informaţii generale despre Uniunea Europeană, in-
stituţiile europene, statele membre, ţările candidate;

acces la standul de lectură;

posibilitatea listării şi foto-copierii de materiale (în limita a 20 de pagini).














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Activităţi desfăşurate de centrul de informare Europa Prahova

«Spring day» eveniment desfăşurat în şcolile din Ploieşti,

«Primii paşi spre Europa» eveniment desfăşurat în cadrul centrului,

«Europa în şcoala ta» caravana prin şcolile din mediul rural,

«Ziua Europei»

Centrul se adresează urmatoarelor grupuri-ţintă: 

mass-media locală, 

administraţia locală, 

publicul larg (în special studenţi, elevi, profesori, persoane din mediul rural), 

organizaţii neguvernamentale, de afaceri şi profesionale.

La finalizarea proiectului – septembrie 2004 – Centrul de Informare Europa Prahova a 
fost în masură să ofere informaţii ge
nerale despre Uniunea Europeană – 
instituţii, organisme, programe de 
finanţare pentru pre-aderare acordate 
României etc. a permis accesul la site-
urile instituţiilor europene şi a pus la 
dispoziţia celor interesaţi publicaţii şi 
documente referitoare la integrarea 
europeană. Pe lângă diseminarea de 
informaţie europeană cu caracter ge-
neral, centrul a organizat diverse acti-
vităţi şi evenimente pe teme specifice, 
legate de integrarea europeană.

Lecţii învăţate şi riscuri/bariere identificate şi depăşite

Servicii oferite:

Producerea de informaţii proprii; 

Reproducerea publicaţiilor disponibile în format electronic de la Centrul de Infor
mare din Bucureşti; 

Accesarea site-urilor Uniunii Europene pentru găsirea de informaţii noi şi procesarea 
lor; 

Organizarea de activităţi, evenimente, aniversări (ex: ziua Europei).

Necesităţi ale grupurilor ţintă:

Accesul la o informaţie de încredere şi la momentul oportun; 

Susţinerea interesului pentru informaţie europeană; 


















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Educarea în spiritul căutării informaţiei la sursa primară; 

Construirea încrederii faţă de emiţătorii de informaţie de calitate.

Informaţiile au fost solicitate de către:

Instituţii publice: Consilii Locale, Consiliul Judeţean, Prefectură

Agenţi economici

ONG-uri

Elevi

Studenţi

Profesori

Jurnalişti

Agricultori

Pensionari

Şomeri.
























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Viziune internaţională – 
experţii invitaţi la Conferinţă

Ţara: Slovenia
Instituţia: Ministerul Administraţiei Publice
Titlul lucrării: Managementul Calităţii în Administraţia Publică a Republicii 
Slovenia
Autor: Dr. Gordana Žurga, Secretar

Activităţile din domeniul calităţii şi excelenţei în afaceri din administraţia publică din 
Slovenia se caracterizează prin combinarea abordărilor „de sus în jos (top down)“ şi.
„de jos în sus“ (bottom up).

Abordarea „de sus în jos“ este utilizată mai ales în activităţile Ministerului Adminis
traţiei Publice şi în vederea îndrumării Guvernului Republicii Slovenia. Scopul acestei 
abordări este (co)-elaborarea diferitelor documente strategice şi de dezvoltare referi
toare la calitatea prestaţiilor administraţiei din Slovenia, crearea unei baze comune, a 
unui cadru şi unor instrumente metodologice şi de asemenea, instituţionalizarea, prin 
acte legislative, a bunelor practici şi a standardelor de calitate. Ministerul Administraţiei 
Publice face eforturi susţinute pentru a obţine o mai bună calitate şi o eficienţă sporită 
atât pentru sferele individuale, cât şi pentru cele legate de funcţionarea administraţiei 
publice din Slovenia cum ar fi, de exemplu, e-administraţia sau înlăturarea poverilor 
administrative.

Abordarea „de jos în sus“ se referă la activităţile de introducere a sistemelor şi instru-
mentelor care aduc un plus de calitate organizaţiilor/organismelor individuale din cadrul 
administraţiei publice. În primul rând, această abordare se referă la introducerea siste-
melor de management al calităţii, în conformitate cu standardele ISO 9000, sau în con-
formitate cu principiile referitoare la excelenţa în afaceri, cum ar fi de exemplu CAF şi 
EFQM. În mediile în care sunt prezente cunoştinţe manageriale şi organizaţionale se 
folosesc de asemenea alte modele organizaţionale. Trebuie menţionat aici faptul că or-
ganismele administraţiei publice decid în mod independent cu privire la direcţia pe care 
doresc să o urmeze în domeniul managementului calităţii. Este totuşi recomandabil ca 
această tentativă să fie caracterizată printr-o atitudine pro-activă.

Organizaţiile din cadrul administraţiei publice urmăresc în general strategia de „modi
ficare incrementală“ – ceea ce înseamnă că schimbările dintr-o organizaţie se produc 
conform metodei pas cu pas. Această strategie se bazează pe o abordare raţională, pe 
continuitate şi modificarea continuă a competenţelor şi proceselor de bază ale organiza
ţiei. Principalele caracteristici şi avantaje ale acestei strategii sunt: conformitatea struc
turii organizaţionale cu competenţele sale de bază, modificarea activităţilor în funcţie de 
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normele culturale ale organizaţiei, implementarea rectificărilor şi modificărilor defici-
enţelor legate de standardele agreate şi identificarea continuă a oportunităţilor de îmbu-
nătăţire, fie din cadrul organizaţiei, fie din afara acesteia. 

Grupul Serviciilor Publice Inovative (IPSG) din cadrul Reţelei Europene de Administraţie 
Publică reprezintă o forţă dinamică puternică de consolidare a Managementului Calităţii 
în cadrul administraţiei publice din Uniunea Europeană. În anul 2008, s-a realizat un 
studiu cuprinzător Managementul Calităţii în Administraţia Publică din Statele Membre 
ale Uniunii Europene – revizuire comparativă prezentată sub formă de matrice, publi
cată pe site-ul EUPAN. O analiză comparativă a acestui domeniu este în prezent în curs 
de elaborare, pentru o prezentare care urmează să aibă loc la a cincea Conferinţă privind 
Calitatea în Administraţia Publică din Uniunea Europeană, din octombrie 2008.
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Ţara: Austria
Instituţia: Departament Reformă Administrativă, Cancelaria Federală, Austria
Titlul lucrării: BabyCheckIn – Simplificarea procedurilor aplicabile în perioada de 
după naşterea unui copil
Autor: Michael Kallinger

Conform platformei E-Government, Austria obţine punctaje bune în clasamentele in-
ternaţionale. În ultimii ani, multe proceduri oficiale au fost postate pe internet. Dar în 
cele mai multe cazuri, procedurile existente au fost duplicate, fără a se lua în considerare 
oportunitatea de a simplifica procedurile respective. Pentru următoarea etapă a proiec-
tului E-Government, facem eforturi susţinute pentru a crea One-Stop-Shops (sau poate 
chiar o soluţie mai bună: non stop). Se va pune accent aşadar pe cadrul legislativ şi orga
nizaţional. Un exemplu legat de această nouă abordare este aşa-numita Baby-Check-In, 
un proiect de simplificare a procedurilor aplicabile după naşterea unui copil. După 
naşterea unui copil, este necesară realizarea mai multor proceduri. Pe lângă aceste pro-
ceduri, este posibil să apară, în plus, altele noi:

Emiterea unui certificat de naştere

Înregistrarea domiciliului noului-născut

Înregistrarea la compania de asigurări sociale 

Dovada cetăţeniei

Alocaţia pentru îngrijirea copilului

Alte metode de sprijin de tip financiar

Părinţii din Austria alocă 500.000 de ore pe an pentru realizarea acestor proceduri 
(Austria are o populaţie de aproximativ 8 milioane de oameni, înregistrându-se aproxi-
mativ 75.000 naşteri pe an). Părinţii trebuie să se deplaseze în mai multe locuri de mai 
multe ori. În urma implementării acestui program, patru din aceste proceduri pot fi efec-
tuate în acelaşi timp, într-o singură vizită. În urma desfăşurării proiectelor pilot, părinţii 
din Austria au economisit 160.000 ore pe an (mai mult de o treime din numărul de ore 
alocat iniţial acestor proceduri).












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Ţara: Franţa
Instituţia: Ministerul Bugetelor, Conturilor Publice şi Administraţiei Publice
Direcţia Generală de Modernizare a Statului, Franţa
Titlul lucrării: Împărtăşirea experienţelor în spaţiul administraţiei publice europene 
Autor: François Beauvais

Acest subiect va fi prezentat prin activităţile reţelei EUPAN. Această reţea reprezintă o 
modalitate de împărtăşire a experienţelor între diferite tipuri de administraţie publică, 
din perspectiva altor instrumente utilizate, fără a fi însă o abordare exhaustivă. 

EUPAN (Reţeaua Administraţiilor Publice Europene) este o reţea informală a Directorilor 
Generali responsabili cu Administraţia Publică din statele membre ale Uniunii Europene, 
alte ţări cu statut de observator şi Comisia Europeană. Această reţea este prezidată de 
către Miniştrii responsabili cu Administraţia şi Funcţia Publică. Schimbul de experienţe 
este una dintre misiunile de bază ale acestei reţele.

Prezentarea se va axa pe activităţile grupului Inovativ pe Servicii Publice (IPSG) şi 
pune accent pe principalele produse şi domenii de activitate ale acestui grup de lucru, 
cum ar fi de exemplu CAF, Conferinţele Calităţii şi, de curând, schimbul de experienţe 
având ca temă abordarea clienţilor. Se vor prezenta principalele realizări ale IPSG pe 
parcursul ultimelor prezidenţii ale Uniunii Europene, activităţile în curs de desfăşurare 
ale acestui grup şi de asemenea, metodele de accesare a acestor rezultate. 

Se va pune accent pe Conferinţele Calităţii, întrucât acestea reprezintă instrumente de 
schimb de bune practici şi de schimb de idei şi pe evenimentele majore ale reţelei. Se va 
realiza de asemenea o prezentare introductivă ale celor 5 Conferinţe ale Calităţii care 
vor avea loc la Paris între 20 şi 22 octombrie 2008. 

Link-uri: 

www.eupan.org

www.5qualiconference.eu
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Ţara: –
Instituţia: OECD/SIGMA
Titlul lucrării: Atractivitatea Funcţiei Publice
Autor: Francisco Cardona, Administrator principal

Atractivitatea funcţiei publice depinde foarte mult, din punct de vedere contextual, de 
realităţile economice şi politice la nivel naţional. În ţările OECD, cele mai des menţio-
nate elemente legate de atractivitatea unei funcţii sunt stabilitatea pe posturi, un salariu 
relativ decent şi condiţii de lucru relativ echitabile legate mai ales de respectul faţă de 
drepturile sociale ale funcţionarilor publici (orele de lucru, securitatea socială, conce-
diul de maternitate, pensiile, compatibilitatea cu cerinţele familiale etc.). În funcţie de 
ţară, s-au menţionat de asemenea alte elemente ca fiind extrem de importante pentru cei 
care aleg o carieră în administraţia publică sau pentru cei care iau în consideraţie această 
alternativă pentru viitor: alinierea la politicile publice de promovare a interesului ge
neral, la bunurile comune sau la interesul naţional al ţării respective, implicarea în pro-
cesul public de luare a deciziilor prin împărtăşirea valorilor de autoritate publică, pres
tigiu social şi angajament faţă de valorile funcţiei publice. 

Totuşi, în unele ţări este destul de dificilă atragerea angajaţilor către funcţiile publice..
Pe lângă salariile scăzute şi politizarea practicilor de management, un alt motiv ar fi 
faptul că, în ultimele două decenii, mai ales după căderea regimului comunist în Europa 
s-a observat un alt fenomen: atacurile repetate şi denigrarea statului şi a persoanelor 
care lucrează pentru stat. Sectorul public, privit ca întreg, şi birocraţia publică au 
devenit ţinte ale atacurilor necruţătoare din partea politicienilor, academiei, anumitor 
grupuri de reflexie şi mass-mediei. Denigrarea Statului şi, pe de altă parte, sanctificarea 
ideii de piaţă de către reprezentanţii curentului principal al partidelor politice şi de către 
promotorii diferitelor forme pe care le îmbracă ideologia liberalismului economic a avut 
un impact negativ asupra percepţiei birocraţiei publice şi, în consecinţă, asupra atracti-
vităţii funcţiei publice.

Experienţa ţărilor care parcurg în momentul de faţă o perioadă caracterizată prin biro-
craţie politizată excesiv sau incompetenţă este marcată de crearea unui cerc vicios: tre-
buie introdus conceptul de democraţie, dar acesta nu poate fi consolidat fără ajutorul 
unor instrumente eficiente, care să se afle la dispoziţia acestor ţări. Unul dintre aceste 
instrumente este reprezentat de birocraţia publică. Acesta este cazul foarte multor state 
fost comuniste. Este, în acest caz posibilă, construcţia unei baze democratice fără exis-
tenţa unui aparat de birocraţie publică atât de politizat? Ar trebui să încerce Statul să 
transforme şi să facă funcţiile publice birocratice mai atractive pentru persoanele cu 
potenţial? Este aceasta o responsabilitate politică?
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Ţara: –
Instituţia: Governance International
Titlul lucrării: Creşterea nivelului de calitate şi sporirea eficienţei în administraţia 
publică
Autor: Dr. Elke Löffler, Şef Executiv

Aproape peste tot în Europa, managerii publici sunt acum conştienţi de faptul că nivelul 
de calitate poate fi măsurat. Acesta este cu siguranţă şi cazul României, aşa cum autorul 
însuşi l-a perceput pe parcursul multor sesiuni de instruire şi seminarii pe tema calităţii, 
la nivelele centrale şi regionale ale guvernului, seminarii şi sesiuni de instruire finanţate 
de către SIGMA/OECD. De obicei, cadrele de evaluare cum ar fi de exemplu CAF sau 
modelul EFQM ridică foarte multe întrebări generice, care ajută la identificarea punc
telor forte şi a punctelor slabe ale unei organizaţii. Totuşi, prin definiţie, instrumentele 
de evaluare oferă doar câteva răspunsuri organizaţiilor cu privire la metodele de îmbu-
nătăţire ale serviciilor de calitate. Aceeaşi teorie se aplică şi în cazul sistemelor de asi-
gurare a calităţii, cum ar fi de exemplu ISO 9001:2000. 

Acest lucru nu înseamnă că auto-evaluările nu generează nicio soluţie – aşa cum arată 
publicaţia „CAF Works“, personalul, managerii şi consultanţii au de obicei nenumărate 
idei cu privire la modul de îmbunătăţire a performanţelor unei agenţii. Totuşi, propune-
rile ce rezultă din auto-evaluări ar putea avea unele lipsuri sau ar putea fi nerealizabile. 
Aşadar, principala provocare rămâne: cum putem creşte nivelul de calitate şi eficienţă 
în sectorul public?

În funcţie de autorul definiţiei strategiei de îmbunătăţire, organizaţia poate urmări fie o 
traiectorie a calităţii (de exemplu, dacă iniţiativa cu privire la calitate aparţine manage-
rului de Resurse Umane/managerului calităţii din cadrul organizaţiei respective) fie o 
strategie de îmbunătăţire a eficienţei (de obicei, aceasta este opţiunea preferată de către 
managerii financiari).

Aşa cum arată analiza Raportorilor Ştiinţifici din cadrul celei de-a patra Conferinţe a 
Calităţii care a avut loc la Tampere, îmbunătăţirea parcursului calităţii poate avea ca 
rezultat îmbunătăţiri sustenabile numai în măsura în care cetăţenii sunt implicaţi într-o 
manieră participativă pe parcursul tuturor etapelor ciclului de producere a serviciilor. 
Acest lucru presupune implicarea cetăţenilor (sau a altor principali beneficiari) în:

… descoperirea şi conceperea soluţiilor („co-design“)

… administrarea soluţiilor („co-management“)

… livrarea soluţiilor („co-producţie“)

… evaluarea soluţiilor („co-evaluare“).











152

În mod clar, implicarea cetăţenilor nu este scutită de divergenţe şi poate avea ca efect 
încetinirea proceselor de luare a deciziilor. Aşadar, ceilalţi beneficiari din cadrul organi-
zaţiei pot opta să urmeze o traiectorie de sporire a eficienţei, pentru a îmbunătăţi nivelul 
de utilizare a resurselor. Pentru mulţi angajaţi, aceasta ar putea însemna „revizuiri ale 
eficienţei“ dar, după cum arată experienţa, foarte multe asemenea revizuiri nu au ca re-
zultat economiile scontate, cel mai probabil acestea trebuie însoţite de alte iniţiative, 
cum ar fi de exemplu stimulentele acordate în vederea realizării economiilor. 

Este de asemenea posibilă conceperea unor „traiectorii“ care să combine atât îmbu
nătăţirea calităţii cât şi sporirea eficienţei. Totuşi, nu toate traiectoriile de îmbunătăţire 
oferă acest bonus atrăgător, această posibilitate de a câştiga pe ambele fronturi, de 
obicei, se va realiza un echilibru între calitate şi economisirea costurilor. În prezent 
avem nevoie de mai multe „cazuri de bună practică“ referitoare la modul în care meto-
dele de îmbunătăţire a calităţii şi eficienţei pot fi reconciliate. Avem nevoie mai ales de 
cazuri mai inovative care să arate modul de îmbunătăţire sau de menţinere a calităţii 
serviciilor în perioade de reducere a bugetelor şi mai ales, cum se pot implica toţi cetă-
ţenii în ciclul de producere a serviciilor într-o manieră mai eficientă din punct de vedere 
al costurilor.
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Ţara: Norvegia
Instituţia: Departamentul pentru reformă în sectorul public, Ministerul Adminis
traţiei Guvernamentale şi Reformei
Titlul lucrării: Sporirea gradului de integritate, transparenţă şi responsabilitate în 
cadrul serviciului public din Norvegia
Autor: Tore M. Bredal, Consilier principal

Se vor prezenta principii călăuzitoare, documente şi îndrumări explicite, instituţii, docu-
mente legislative şi metode de comunicare ce au ca scop protejarea eticii, sporirea gra-
dului de integritate, responsabilitate şi transparenţă (standarde şi valori comune) în sec-
torul public:

Partea 1. Legi, cadru de reglementare şi îndrumări 

Actul referitor la libertatea informaţiei (drept de acces la documentele publice) – a fost 
introdus în legislaţie în anul 1970 – principiu vechi în ţările nordice, revizuit în 2008; 
acces sporit al cetăţenilor la informaţii începând cu anul 2009, inclusiv pentru compa
niile publice şi private – drept democratic

Evidenţele Publice Electronice, acces digital direct pentru cetăţeni la toate documentele 
relevante, începând cu anul 2009 

Actul referitor la Administraţia Publică – creşterea nivelului de încredere şi a numărului 
de metode de protecţie legală la nivel individual şi la nivelul sectorului public – stan
darde şi proceduri de integritate adiministrativă 

Protecţia avertizorilor de integritate şi a martorilor la faptele de corupţie (Actul referitor 
la Protecţie şi la Mediul de Lucru) 

Leadership şi management în sectorul public – îndrumări tactice pentru funcţia publică

Îndrumări etice – cod de conduită – document de bază pentru funcţionarii publici

Actul referitor la Concurenţă – alocarea eficientă a resurselor, protecţia consumatorilor

Actul referitor la Achiziţiile Publice – administrarea corespunzătoare a resurselor publice 

Audituri externe şi independente – Auditorul General al Norvegiei 

Partea 2. Cultură organizaţională inovativă – schimb deschis de păreri 

Participarea şi implicarea cetăţenilor în activităţile de elaborare de politici – acordarea 
posibilităţii de exprimare cetăţenilor – Conferinţe şi consilii ale cetăţenilor

Managementul satisfacţiei clienţilor – construirea calităţii la nivel înalt, servicii publice 
sustenabile – pe baza documentelor europene de bază.
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Ţara: Olanda
Instituţia: Institutul European de Administraţie Publică (EIPA), Maastricht, Olanda
Titlul lucrării: Funcţionarii Publici Superiori din cadrul Sectorului Public, ca motor 
al schimbării. Ce fel de combustibil folosesc?
Autor: Prof. Dr. Marga Pröhl, Director General

Administraţia Publică din Europa se caracterizează prin transformări rapide care au ca 
rezultat creşterea cererii de servicii de instruire şi dezvoltare pentru funcţionarii pu-
blici. Funcţionarii publici superiori reprezintă grupul ţintă cheie pentru managementul 
eficient al schimbării în sectorul public. Programul de Reformă al Guvernului German 
va fi prezentat în linii generale, ca exemplu pentru noile direcţii de dezvoltare. În 
Germania, cooperarea dintre Guvern şi sindicate este importantă pentru eforturile co-
mune realizate în direcţia procesului de modernizare. Nevoia urgentă de noi competenţe 
este de asemenea o provocare pentru instituţiile ce oferă servicii de instruire pentru 
sectorul public din Europa. 

Funcţionarii publici superiori au o responsabilitate semnificativă în cadrul şi pentru 
societăţile în care îşi desfăşoară activitatea. Este nevoie de elite responsabile, capabile 
să înţeleagă şi să gestioneze schimbările. Abilităţile de conducere, de management, în-
ţelegerea proceselor de schimbare ale societăţii şi abilităţile de comunicare, cooperare, 
aptitudinile motivaţionale sunt cerinţe importante pentru sectorul public modern.

EIPA, ca organizaţie furnizoare de servicii de formare pentru Statele Membre ale Uniunii 
Europene, statele candidate şi Instituţiile Europene (mai ales pentru Comisia Europeană) 
oferă oportunităţi de instruire de primă clasă în domeniile în care funcţionarii publici se 
confruntă cu noi cerinţe şi provocări. În acest sens, schimbul de experienţe între funcţio
narii publici din diferite ţări europene, cu privire la soluţiile identificate de aceştia repre-
zintă un factor important de declanşare a dorinţei de instruire, inovaţie şi schimbare. 
Noul Premiul European pentru Administraţie Publică (EPSA 2009) este un instrument 
util de stimulare a dorinţei de a căuta bune practici şi cazuri de învăţare comună în ca-
drul administraţiei publice din Europa. 

Atât aptitudinile de guvernare, capacitatea de răspuns a cetăţenilor, aptitudinile de pla-
nificare şi management de proiecte, cunoştinţele referitoare la instituţiile, politicile, di-
rectivele şi procesele Uniunii Europene, cât şi schimbările şi managementul calităţii 
sunt subiecte pe lista necesităţilor de instruire importante. Managerii publici superiori 
reprezintă un grup aparte cu cerinţe speciale.
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Ţara: Franţa
Instituţia: Direcţia Generală pentru Administraţie Publică şi Serviciul Public .
Biroul de Planificare şi Relaţii Internaţionale
Titlul lucrării: «Promovarea performanţelor în domeniul Managementului Resur
selor Umane»
Autor: Julie Thisse, Manager de program

Performanţele în domeniul Managementului Resurselor Umane este un aspect esenţial 
pentru un număr din ce în ce mai mare de organizaţii, din domeniul public sau privat. 
Care este motivul? Pentru a stabili dacă îndeplinirea obiectivelor organizaţiei este un 
scop în sine. 

În ce mod? Prin definirea indicatorilor de performanţă care vor sta la baza fluxurilor de 
performanţă. 

De ce trebuie este necesară evaluarea performanţelor în domeniul administraţiei 
publice?

Administraţia publică, spre deosebire de sectorul privat, nu are indicatori „evidenţi“ 
(cifra de afaceri, profit etc.) cu privire la activităţile desfăşurate. Administraţia publică 
are obiective specifice care sunt de cele mai multe ori pe termen lung. În consecinţă, 
evaluarea performanţelor este de asemenea un proces specific.

De cele mai multe ori primim critici la adresa evaluării performanţelor în dome­
niul administraţiei publice, cum ar fi de exemplu:

„Nu este posibilă evaluarea performanţelor; numai persoanele care elaborează strategii 
pot evalua performanţele“; „Rezultatele – şi obiectivele – depind de constrângerile 
exercitate din afara departamentului“; „Evaluarea performanţelor reprezintă o proce
dură inchiziţională şi o povară“ etc.

Dar există totuşi răspunsuri posibile: majoritatea activităţilor nu au o dimensiune 
politică, iar persoanele care elaborează strategii au nevoie de evaluarea performanţelor; 
prin evaluarea performanţelor, putem evalua impactul exercitat de constrângerile ex
terne; şi, cel mai important, evaluarea performanţei este una dintre sarcinile adminis
traţiei publice.

Managementul Resurselor Umane se regăseşte de cele mai multe ori în jurul nostru:

În multe ţări, deşi nu peste tot, statutul funcţionarilor publici este specific şi deroga-
toriu de la dreptul cutumiar al muncii.

Obiectivele departamentelor de Resurse Umane din cadrul administraţiei publice 
sunt specifice;

Constrângerile specifice se regăsesc în activităţile de management al departamen
telor de Resurse Umane din cadrul administraţiei publice (decizii referitoare la poli-
tici, bugete, aspecte sociale etc.)






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Cum putem obţine avantaje de pe urma schimbului de bune practici între Statele 
Membre ale Uniunii Europene, în evaluarea performanţelor departamentelor de 
Resurse Umane? 

Pe lângă deosebirile dintre ţări, există o serie de puncte comune:

aceleaşi constrângeri resimţite la nivel managerial

aceleaşi caracteristici specifice managementului Resurselor Umane din cadrul admi-
nistraţiei publice 

şi aceeaşi necesitate de a evalua performanţele departamentelor de Resurse Umane 

posibilitatea obţinerii unor indicatori şi a unor scopuri comune 

Scopul prezentării va fi de a discuta o serie de cazuri de bună practică, ilustrând o 
trecere de la un serviciu bazat pe procese la un serviciu bazat pe rezultate. În cazul 
Administraţiei Publice din Franţa, exemplul diversităţii la nivelul administraţiei pu­
blice centrale va fi prezentat. 








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AU CONTRIBUIT LA REALIZAREA ACESTUI GHID:

AGENŢIA NAŢIONALĂ A FUNCŢIONARILOR PUBLICI:

Monica Nicolle Dimitriu – Şef serviciu, Serviciul Integrare Europeană, Relaţii Internaţionale 
şi Programe cu Asistenţă Externă, Direcţia Comunicare şi Relaţii Internaţionale

Lavinia Claudia Nemeş – Manager public, Serviciul Integrare Europeană, Relaţii Interna
ţionale şi Programe cu Asistenţă Externă, Direcţia Comunicare şi Relaţii Internaţionale 

Adriana Cîrciumaru – Consilier juridic, Serviciul Integrare Europeană, Relaţii Internaţionale 
şi Programe cu Asistenţă Externă, Direcţia Comunicare şi Relaţii Internaţionale

Cătălina Burcea – Consilier, Compartimentul Comunicare şi Relaţii cu Publicul, Direcţia 
Comunicare şi Relaţii Internaţionale

Florina Dragoş – Expert, Compartimentul Comunicare şi Relaţii cu Publicul, Direcţia 
Comunicare şi Relaţii Internaţionale

Cristian Voinescu – Expert, Compartimentul Comunicare şi Relaţii cu Publicul, Direcţia 
Comunicare şi Relaţii Internaţionale

Maria Zaharia – Expert, Serviciul Integrare Europeană, Relaţii Internaţionale şi Programe 
cu Asistenţă Externă, Direcţia Comunicare şi Relaţii Internaţionale

Virgil Ioniţă – Expert ANFP, Serviciul Integrare Europeană, Relaţii Internaţionale şi 
Programe cu Asistenţă Externă, Direcţia Comunicare şi Relaţii Internaţionale

ECHIPA PROIECTULUI:

Diana Manoleli – Director proiect, ECO
Alina Andrei – Asistent proiect, ECO
Aura Nedelcu – Asistent, ECO 
Alexandru Sandovici – Asistent, ECO
Adrian Popa – Expert pe termen scurt pentru comunicare şi relaţii publice, ECO

Cei care au contribuit la realizarea acestui ghid mulţumesc tuturor participanţilor 
pentru răspunsul pozitiv acordat invitaţiei de a participa la concursul de bune practici 
şi pentru împărtărşirea experienţelor dumneavoastră. Prin contribuţia domniilor 
voastre, considerăm că s-a pus o piatră de temelie la eforturile pe care administraţia 
publică din România le depune în încercările sale de a-şi spori eficienţa şi eficacitatea, 
îmbunătăţind în acelaşi timp calitatea serviciilor oferite.

Sperăm că acest ghid va fi un instrument util pentru toţi funcţionarii publici din România 
şi va fi considerat un model în ceea ce priveşte experienţele pozitive realizate de către 
colegii noştri. Considerăm că numai lucrând împreună, colaborând în mod eficient şi 
promovând bunele practici, se vor atinge obiectivele de modernizare a administraţiei 
publice româneşti, care au constituit şi motivele organizării unui astfel de eveniment. 
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