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O cercetare sociologică derulată în primăvara 2010 la nivelul Primăriei municipiului 
Alba-Iulia având ca ţintă elaborarea unei strategii de eficentizare a folosirii resurselor umane 
ne-a adus întrun prelungit contact cu mediul acestei organizaţii a administraţiei locale. Faptul 
ne-a  obligat  să  reflectăm mai  aprofundat  asupra  conceptului  de  eficacitate  a  administraţiei 
locale. Am decis să ne înarmăm cu o imagine a aşteptărilor care să ne ghideze interpretarea 
datelor colectate şi evaluările pe care le vom opera. În acest sens am apelat, pe lângă lucrările 
teoretice  din  domeniu,  la  principiile  afirmate  în  ultima  perioadă  în  Uniunea Europeană cu 
scopul asigurării unei bune guvernări şi anume: deschiderea, participarea, responsabilitatea, 
eficacitatea  şi  coerenţa.  Principiile  citate  au  fost  concepute  a  se  aplica  la  toate  nivelele 
guvernării şi în toate statele componente şi aspirante la integrare în Uniunea Europeană, adică 
la nivel global, european, naţional, regional şi local. Am acceptat că aceste principii presupun:

Deschiderea reclamă ca  fiecare  organizaţie  de  guvernare  să  lucreze  într-o  manieră 
transparentă în raport cu publicul său, să comunice activ despre ce se întreprinde şi deciziile 
care se iau.

Participarea  presupune  o  implicare  a  actorii  interesaţi  de  politicile  publice  de  la 
concepere  până  la  implementare şi  stabilirea  corectă  a  stakeholderilor  acestor  politici  publice. 
Îmbunătăţirea participării se face în vederea acordării unei mai mari încrederi în rezultatul final 
şi în instituţiile care diseminează politicile. Participarea depinde de modul în care guvernele 
centrale şi locale urmăresc o abordare cuprinzătoare când dezvoltă şi implementează politicile .

Responsabilitatea asigură pentru fiecare dintre  instituţiile  UE trebuie asume pentru 
ceea ce face în Europa.

Eficacitatea  depinde  de  implementarea  politicilor.  În  mod  proporţional  cu  luarea 
deciziilor la nivelul corespunzător eficacitatea provoacă o gândire bazată pe ideea maximei 
raţionalităţi în care fiecare resursă antrenată trebuie să producă efectul dezirabil maxim.

Coerenţa presupune că politicile şi acţiunile întreprinse trebuie să fie raportate una la 
celelalte necontradictorii şi uşor de înţeles. Necesitatea coerenţei în Uniunea Europeană este 
sporită. Ea reclamă alinierea crescută la norme este, capacitatea de a răspunde la o diversitate 
mărită. Provocările, atât climatice, cât şi schimbările demografice întâlnesc graniţele politicilor 



sectoriale,  pe  care  Uniunea  a  fost  construită,  fapt  ce  impune  o  atenţie  mereu  trează  la 
asigurarea coerenţei . 

Am  constatat  că  aceste  principii  au  fost  disiminate  în  rândul  angajaţilor  din 
administraţia  publică din România prin cursul de Administraţie  Publică elaborat  sub forma 
unui manual (broşură) pe baza căruia Ministerul Administraţiei şi Internelor a instruit începând 
din anul 2006 angajaţi  din sistemul propriu.  Suportul  de curs a fost  elaborat  de echipa de 
formatori din reţeaua naţională care au elaborat de asemenea alte 5 suporturi de curs cu reale 
valenţe  novatoare  asupra imaginilor  cognitive  şi  mentalităţilor  angajaţilor  din  administraţia 
publică  românească.  Acestea  sunt:  Planificarea  strategică,  Comunicarea,  Managementul  
schimbării, Tehnici de negociere şi Afaceri Europene-Fonduri structurale.

Conţinutul administraţiei publice, ca activitate concretă, trebuie investigat în procesul 
complex al vieţii social-economice, pornind de la menirea sa de a satisface, raţional şi eficient 
(adică  în  conformitate  cu  o  logică  organizaţională),  exigenţele  din  ce  în  ce  mai  mari  ale 
cetăţenilor.  Organizaţiile  administraţiei  publice  trebuie  să  fie  dinamice,  creatoare  şi  să  se 
racordeze  operativ  la  cerinţele  îndeplinirii  obiectivelor  urmărite,  cu  atât  mai  mult  cu  cât 
aspiraţiile cetăţenilor au sporit o dată cu aderarea României la UE. 

Criza economică a bulversat agenda politicilor  publice dar nu a modificat  în esenţă 
noua filosofie a administraţiei publice lansată încă de la sfârşitul anilor 80 şi concretizată în 
documentele  programatice  ale  Organizaţiei  pentru  Cooperare  Economică  şi  Dezvoltare 
(OECD).  Apărute  la  începutul  anilor  90  ca  promotoare  ale  „managerialismului”  aceste 
programe  iniţiază  un  amplu  proces  de  reformare  al  administraţiei  publice  din  ţările 
postindustriale.  NMP  „Noul management  public” (Hood,  1991) este  chemat  să  suplinească 
„deficitul  de  democraţie”  care  este  tot  mai  des  reclamat  de  cetăţeni  ca  şi  de  mediul 
întreprinzătorilor  ce  intră  în  relaţie  cu  administraţia  publică.  Tot  mai  clară  apare  ideea  că 
administraţia publică nu este o simplă organizaţie, o întreprindere, ci forma de organizare a 
unei  instituţii  sociale  ce  asigură  schimbarea  unui  mediu  social  complex.  Se  pune  astfel 
problema  raportului  dintre  organizaţia  administraţiei  publice  şi  societatea  pe  care  o 
administrează  privită  în  întregul  său.  Elementele  care  structurează  NMP  au  fost  fericit 
sintetizate de sociologul Mihaela Lambru în volumul sinteză Enciclopedia dezvoltării sociale 
(2007, pp.30-31) şi sunt în esenţă următoarele:

 „- accentul pe sistemele de management şi pe managementul rezultatelor;
  - introducerea şi utilizarea indicatorilor de performanţă şi a standardelor de calitate 

pentru serviciile publice;
  - preferinţa pentru structurile administrative specializate, cu scop bine precizat, în 

detrimentul structurilor birocratice mari, cu ierarhii rigide, având scopuri multiple;
  - utilizarea modelelor contractuale în definirea relaţiilor ierarhice dintre instituţiile 

administrative;
  - utilizarea largă a pieţei şi a mecanismelor de piaţă pentru acordarea de servicii 

publice;
  - dispariţia frontierelor clare între soluţiile de management utilizate în organizaţiile 

publice şi cele private;
  - flexibilitate în a susţine alternative la oferta directă de bunuri şi servicii din partea 

sectorului public, oferind prioritate soluţiilor ce valorizează eficienţa în cheltuirea 
banului public;

  - crearea unui mediu competitiv pentru organizaţiile publice;



  -  noi forme de  bugetare şi management financiar care să susţină caracteristicile 
abordării de tip NMP” 

Înarmaţi cu aceste exigenţe teoretice am derulat cercetarea noastră asupra organizaţiilor 
administraţiei publice locale din judeţul Alba convinşi că eficacitatea folosirii resurselor umane 
este o cerinţă firească a „managerialismului” contemporan. 

Cercetarea noastră la nivelul Primăriei municipiului Alba-Iulia a combinat perspectiva 
cantitativistă cu una calitativă folosind ancheta pe bază de chestionar aplicat de operatori  pe un 
eşantion de 608 cetăţeni din municipiul Alba-Iulia, 43 de reprezentanţi ai unor firme mici şi 
mijloci din mediul de afaceri, cu capital privat, 222 angajaţi ai Primăriei (funcţionari publici şi 
personal  contractual)  investigaţi  pe  bază  de  chestionar  autoaplicat  şi  28  de  conducători  ai 
direcţiilor şi serviciilor Primăriei investigaţi prin interviu semistructurat. 

Rezultatele cercetării au fost fixate în raportul de cercetare şi restituite beneficiarului 
respectiv Direcţiei Programe din cadrul primăriei Municipiului Alba-Iulia. Dar rămân o serie 
de aspecte pe care raportul nu a fost chemat să le analizeze nefiind direct legate de cficacitatea 
folosirii resurselor umane. Un astfel de aspect este cel referitor la cultura organizaţională care 
se dezvoltă la nivelul acestei organizaţii. Riscăm, în absenţa din dicţionarele de sociologie a 
termenului  de  cultură  organizaţională,  să  numim  prin  acesta  setul  de  idei,  sisteme  de 
reprezentări,  valori,  credinţe,  convingeri,  atitudini,  concepţii,  habitudini  şi  modele  
comportamentale specifice grupului social al unei organizaţii.

Am  considerat  relevante  pentru  intenţia  nostră  de  a  surprinde  aspectele  culturii 
organizaţionale  dezvoltate la  nivelul  Primăriei  analizate  ideile,  sistemele  de  reprezentări, 
valorile, convingerile, atitudinile, concepţiile, deprinderile şi modelele comportamentale care 
asigură  grupului  organizaţional  o  individualitate  bine  conturată  prin  care  se  exprimă  ca  o 
entitate activă la nivelul comunităţii locale ce derularează o acţivitate administrativă de succes. 
Aspectul performant este uşor de susţinut prin cuantumul fondurilor de investiţii realizate la 
nivelul comunităţii albaiuliene în ultimul deceniu.

Un prim aspect care ne-a reţinut atenţia este cunoaşterea misiunii  organizaţiei  şi un 
ataşament intens pentru organizaţie

Practic toţi angajaţii Primăriei declară că sunt familiarizaţi cu obiectivele organizaţiei 
din care fac parte (doar două persoane din 222 afirmă contrariul). 

În ceea ce priveşte, însă, gradul de identificare cu obiectivele organizaţiei, răspunsurile 
subiecţilor sunt mai puternic diferenţiate (17,6% declară că se identifică moderat sau redus, 
53,7% ridicat şi 28,7% foarte ridicat). 

Odată  cu  vechimea  în  muncă  creşte  şi  de  gradul  de  identificare  cu  obiectivele 
organizaţiei (cei care declară o identificare moderată au, în medie, 6,3 ani vechime, cei care 
aleg nivelul ridicat au, în medie, 8 ani iar cei care indică integrarea foarte ridicată au 8,7 ani 
vechime pe post).

Pe  de  altă  parte,  cu  cât  subiecţii  declară  un  nivel  mai  ridicat  de  identificare  cu 
obiectivele organizaţiei, cu atât este mai ridicată ponderea celor care au o funcţie de conducere 
(în grupul care declară identificare moderată, ponderea celor cu funcţii de conducere e de 3%; 
pentru cei ce indică identificarea ridicată ponderea este de 5,2% iar pentru grupul care alege 
identificare foarte ridicată, procentul este de 21%).

Un al doilea aspect important derivat din credinţa în importanţa organizaţiei proprii este 
importanţa pe care grupul organizaţional o acordă imaginii publice a Primăriei pe care cred că 
trebuie să o întemeieze pe aspecte pozitive palpabile. Aspectele despre care angajaţii Primăriei 
consideră că sunt cele mai importante pentru a conduce la o imagine favorabilă organizaţiei 



sunt,  în  primul  rând,  atingerea  obiectivelor;  urmează  lipsa  reclamaţiilor  din  partea 
beneficiarilor,  la distanţă destul de mare.  Reflectarea activităţii  în presă se află  pe locul  al 
treilea  (la  o  distanţă  destul  de  mare  de  locul  doi)  iar  pe  al  patrulea,  la  mică  distanţă,  
contractarea  bugetului  alocat  cât  mai  aproape  de  100%.  Cheltuirea  bugetului  este  aspectul 
considerat cel mai puţin im portant pentru obţinerea unei imagini pozitive a instituţiei.

Nici vechimea în muncă, nici calitatea de a fi angajat pe o poziţie de decizie sau de 
execuţie  nu  influenţează  opţiunile  subiecţilor  referitoare  la  aspectele  importante  pentru 
obţinerea unei imagini favorabile a organizaţiei.

Alte aspecte susceptibile de a conferi o imagine favorabilă Primăriei sunt indicate de 7 
persoane,  care  s-au  referit  la:  absorbţia  fondurilor,  competenţa  personalului,  transparenţa 
performanţelor  Primăriei,  asigurarea  echilibrului  urban (spaţii  verzi  /  construcţii),  păstrarea 
legăturii cu beneficiarii din comunitate. Ultimii doi s-au referit la mulţumirea beneficiarilor în 
raport cu serviciile oferite.

Figura 1

Angajaţii Primăriei percep, în majoritatea lor, poziţia departamentului unde lucrează ca fiind „o rotiţă 
în mecanismul unui ceas”; pe locul doi se situează ideea că „nimic nu se mişcă fără contribuţia sa”,  
apoi, pe locul trei ca pondere a alegerilor, convingerea că toate departamentele se află în aceeaşi barcă  
(celelalte opţiuni sunt indicate de 3 persoane din 222).
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Privitor la influenţa  vechimii în postul ocupat, putem spune doar că cei care descriu 
propriul  departament  ca  fiind  „o rotiţă  în  mecanismul  unui  ceas”  au de mai  puţină  vreme 
respectivul serviciu. 

Dacă ne referim, însă, la poziţia de decizie sau de execuţie a respondentului, constatăm 
că cei  care  consideră  că „toate  departamentele  se  află  în  aceeaşi  barcă”  sunt  în  mai  mare 
măsură persoane în funcţii de conducere.

Asociind locul de muncă din Primărie pe care îl are respondentul cu modul în care 
percepe poziţia  respectivului  loc de muncă (sau,  mai  exact,  a structurii  în care e integrat), 
constatăm că cei de la direcţia Cheltuieli apreciază în cea mai mare măsură că „Nimic nu se 
mişcă  fără  contribuţia  lor”.  Cei  din  Secretariatul  se  percep,  şi  ei,  foarte   importanţi  în 
angrenajul Primăriei.

Cei care pun cel mai mare accent pe interdependenţa („o rotiţă în mecanismul unui 
ceas”) dintre serviciile Primăriei sunt angajaţii de la Serviciul evidenţa persoanelor (80%), cei 
ai Serviciului de politie comunitară (78%) şi persoanele care lucrează la Direcţia Programe 
(73%).

Tabelul 1 asocierea dintre departamentul în care lucrează şi poziţia percepută a acestuia

Unde lucrează în Primărie

5. Poziţia departamentului în care activaţi, în cadrul organizaţiei 
se poate defini prin:

TotalNimic nu se 
mişcă fără 
contribuţia 

sa

Toate 
departamentele 

se află în aceeaşi 
barcă

O rotiţă în 
mecanismul 
unui ceas

O picătură 
de apă în 

mare

Cea de a 
cincia roată 

la căruţă

Direcţia cheltuieli 13 3 9 25
52,0% 12,0% 36,0% 100%

Direcţia urbanism, amena-
jarea teritoriului, investiţii

2 3 7 12
16,7% 25,0% 58,3% 100%

Direcţia venituri 8 10 7 25
32,0% 40,0% 28,0% 100%

Direcţia tehnica, dezvoltare 6 4 13 23
26,1% 17,4% 56,5% 100%

Direcţia programe 1 3 11 15
6,7% 20,0% 73,3% 100%

Secretariat Primărie 2 1 2 5
40,0% 20,0% 40,0% 100%

Serviciul comunitar pentru 
cadastru şi agricultură

2 3 11 1 17
11,8% 17,6% 64,7% 5,9% 100%

Serviciu public de asistenta 
socială

8 13 20 41
19,5% 31,7% 48,8% 100%

Serviciul administrarea 
patrimoniului local

9 3 18 1 31
29,0% 9,7% 58,1% 3,2% 100%

Serviciul evidenţa 
persoanelor

1 8 1 10
10,0% 80,0% 10,0% 100%

Serviciul de politie 
comunitară

2 7 9
22,2% 77,8% 100%

Total 51 46 113 2 1 213
23,9% 21,6% 53,1% ,9% ,5% 100%



De remarcat că angajaţii Primăriei, cu excepţii neglijabile, nu au sentimentul inutilităţii, 
al lipsei de importanţă / consistenţă a structurii din Primărie în care lucrează.

Părerea pe care o au angajaţii Primăriei despre  imaginea propriului departament / 
serviciu este una optimistă,  în care accentul  cade pe latura emoţional-afectivă (33,5% aleg 
varianta „un departament/serviciu cu care conducerea Primăriei se mândreşte). Pe locul doi se 
află varianta „Un factor de legătură între departamente/ servicii” iar pe trei, la mare distanţă 
„un departament/serviciu care oferă soluţii altor departamente”

Figura 3

În cazul grupurilor de subiecţi care aleg un departament / serviciu „cu rol de control” 
sau “cu autonomie/libertate de mişcare superioara altora” ponderea celor cu poziţii de decizie 
este mai ridicată decât media. În grupurile celor care au ales un departament/serviciu “care 
oferă soluţii altor departamente” sau „cu care conducerea Primăriei se mândreşte”, procentul 
celor care au funcţii de răspundere este sub nivelul mediei.

Vechimea în muncă influenţează în mică măsură percepţia angajaţilor Primăriei asupra 
imaginii propriului departament / serviciu. Totuşi, putem releva faptul că subiecţii care percep 
sectorul în care lucrează ca „Un factor de legătură între departamente/ servicii” au, în medie, 
cea mai mare vechime pe postul ocupat. 

Am  încercat  să  stabilim  ce  legătură  există  între  departamentul  în  care  lucrează 
respondentul şi aprecierea pe care o formulează referitor la modul în care e privit respectivul 
departament.
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Tabelul 2 asocierea dintre departamentul unde lucrează şi percepţia modului în care e văzut acesta

Unde lucrează în Primărie

 După aprecierea Dvs., departamentul din care faceţi parte e privit ca:
Un 

departament / 
serviciu care 
oferă soluţii 

altor 
departament

Un 
departament  / 
serviciu cu rol 

de control

Un factor de 
legătură între 
departamente/ 

servicii

Un dep. 
/serviciu cu 

care 
conducerea 
Primăriei se 
mândreşte

Un dep. cu 
autonomie/ 
libertate de 

mişcare 
superioara 

altora

Total

Direcţia cheltuieli 40,0% 10 16,0% 4 24% 6 20,0% 5 100% 25
Direcţia urbanism, amenajare teritoriu 27,3% 3 18,2% 2 45,5% 5 9,1% 1 100% 11

Direcţia venituri 14,8% 4 3,7% 1 37% 10 40,7% 11 3,7% 1 100% 27
Direcţia tehnica, dezvoltare 17,4% 4 8,7% 2 47,8% 11 26,1% 6 100% 23

Direcţia programe 13,3% 2 66,7% 10 20% 3 100% 15
Secretariat Primărie 80,0% 4 20,0% 1 100% 5

Serviciul pentru cadastru si agricultura 35,3% 6 58,8% 10 5,9% 1 100% 17
Serviciu public de asistenta sociala 2,6% 1 2,6% 1 12,8% 5 76,9% 30 5,1% 2 100% 39

Serv. administrarea patrimoniului local 12,9% 4 12,9% 4 51,6% 16 16,1% 5 6,5% 2 100% 31
Serviciul evidenta persoanelor 10,0% 1 10,0% 1 60,0% 6 20,0% 2 100% 10
Serviciul de politie comunitara 14,3% 1 28,6% 2 28,6% 2 28,6% 2 100% 7

Total 19,0% 40 7,6% 16 31,9% 67 33,3% 70 8,1% 17 100% 210

Cei  care  lucrează  la  Secretariatul  Primărie  percep  cel  mai  frecvent  propriul  loc  de 
muncă drept  Un departament / serviciu care oferă soluţii altor departament. Direcţia urbanism 
şi Serviciul de politie comunitara se consideră în cea mai mare măsură „Un departament  / 
serviciu cu rol de control”.  Angajaţii  de la Serviciu public de asistenta socială şi cei  de la 
Direcţia programe consideră cel mai frecvent că fac parte dintr-un departament /serviciu cu 
care conducerea Primăriei se mândreşte”.

Figura 4

Primarul este perceput de angajaţii Primăriei ca un centru de la care emană strategie de 
ansamblu a organizaţieişi în acelaşi timp ca un vector de imagine puternic responsabil pentru 
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puternic centrat pe liderul său. Liderul este puternic valorizat pozitiv în comunitate ceea ce 
reiese din răspunsurile cetăţenilor ca şi a reprezentanţilor mediului de afaceri şi ai ONG-urilor

Marea majoritate a angajaţilor Primăriei păstrează legătura cu conducerea instituţiei 
în care lucrează zilnic (61%) sau o dată pe săptămână (21,1%).
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Vechimea pe postul ocupat este cu atât mai mare cu cât subiecţii declară că iau legătura 
mai  frecvent  cu  conducerea  Primăriei  (cei  care  aleg  varianta  „zilnic”  au,  în  medie,  9  ani 
vechime pe post, cei care indică „o dată pe săptămână”, 6,9 ani, subiecţii care declară „o dată 
pe lună, 6,3 ani iar cei care indică „o dată pe trimestru”, 4,5 ani).

Ponderea  celor  cu  poziţii  de  decizie este  minimă  pentru  grupul  care  comunică  cu 
conducerea  primăriei  o  dată  pe  săptămână  şi  maximă  pentru  cei  care  interacţionează  cu 
direcţiunea o dată pe lună (cei care comunică zilnic se află chir la nivelul mediu al ansamblului 
angajaţilor).

Subiecţii  care au indicat  „alte  situaţii”  privitor  la  modul  în  care menţin  legătura cu 
conducerea Primăriei sunt în număr de 24 şi au afirmat că este iniţiată comunicarea „la nevoie” 
(18 cazuri), ocazional (4 situaţii şi „semestrial” (2 persoane).

Un alt aspect este  deschiderea spre achiziţia informaţională şi disponibilitatea pentru 
perfecţionare continuă. Din interviurile cu conducătorii departamentelor şi serviciilor a rezultat 
că funcţionarii  primăriei  au studii  superioare în procent  de peste  90% mulţi  dintre ei  fiind 
absolvenţi a două facultăţi de profil diferit, de regulă ingineri care au urmat dreptul ca a doua 
specialitate. 
            Angajaţii  Primăriei  consideră că  aspectele  care ar contribui cel  mai mult la 
îmbunătăţirea  activităţii sunt  schimbul  de  experienţă  cu  organizaţii  similare  (79%)  şi 
organizarea de cursuri de instruire (74%). La mare distanţă şi cu ponderi apropiate se situează 
adaptarea  pregătirii  /  experienţei  lor  la  schema  organizaţională,  revizuirea  criteriilor  de 
evaluare  a  performanţei,  perfecţionarea  fişei  postului  şi  serviciile  de  îndrumare,  consiliere. 
Încluderea indicatorilor de performanţă în fişa postului se află pe ultimul loc dar cu o pondere 
destul de importantă (31%).

Figura 5

Nici  vechimea pe post  şi nici calitatea de  persoană cu rol de decizie nu influenţează 
opţiunile angajaţilor Primăriei pentru aspectele care ar contribui la îmbunătăţirea activităţii.

Cei 4 respondenţi care au indicat şi alte aspecte care le-ar îmbunătăţi  activitatea,  pe 
lângă cele supuse dezbaterii, s-au referit la îmbunătăţirea ambientului, stimularea prin diferite 
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metode  a  angajaţilor  (2  persoane),  modificarea  legislaţiei  şi  realizarea  unei  strategii  de 
reabilitare a infrastructurii.

Am testat care este relaţia dintre locul de muncă din Primărie pe care îl au subiecţii şi 
aspectele despre care consideră că ar îmbunătăţi propria lor activitate.

Tabelul 3 Asocierea dintre loculde muncă din Primărie, 
şi aspectele despre care se crede că ar contribui la îmbunătăţirea activităţii zilnice

 Unde lucrează in 
Primărie

Ce consideraţi că ar contribui la îmbunătăţirea activităţii Dvs. zilnice

Schimb de 
experienţă cu 

organizaţii 
similare

Organizarea 
de cursuri de 

instruire 

Adaptarea 
pregătirii şi 

experienţei Dvs. 
la schema 

organizaţională

Revizuirea 
criteriilor de 
evaluare a 

performanţei 

Perfecţiona-
rea fişei 
postului

Servicii de 
îndrumare, 
consiliere

Includerea în 
fişa postului a 
indicatorilor 

de 
performanţă

Direcţia cheltuieli 20 20 20 20 20 20 20
90% 90% 25% 25% 35% 25% 25%

Direcţia urbanism, ame-
najare teritoriu, investii

11 11 11 11 11 11 11
91% 91% 73% 45% 27% 55% 36%

Direcţia venituri 23 23 23 23 23 23 23
61% 65% 35% 35% 26% 35% 22%

Direcţia programe 10 10 10 10 10 10 10
90% 70% 20% 20% 40% 40% 30%

Directa tehnica, 
dezvoltare

21 21 21 21 21 21 21
90% 90% 71% 86% 67% 62% 57%

Secretariat Primărie 3 3 3 3 3 3 3
100% 100% 33% 33% 33% 67% 0%

Serviciul pentru cadastru 
şi agricultura

14 14 14 14 14 14 14
71% 64% 29% 7% 7% 29% 7%

Serviciu public de 
asistenta sociala

24 24 24 24 24 24 24
79% 71% 8% 29% 37% 37% 42%

Serviciul administrarea 
patrimoniului local

29 29 29 29 29 29 29
66% 59% 62% 52% 48% 34% 31%

Serviciul evidenta 
persoanelor

7 7 7 7 7 7 7
100% 100% 14% 29% 14% 14% 14%

Serviciul de politie 
comunitară

7 7 7 7 7 7 7
71% 57% 86% 29% 71% 29% 43%

Total 173 173 173 173 173 173 173
79% 74% 40% 39% 38% 37% 31%

Cei  de  la  Directa  tehnica,  dezvoltare  doresc  în  cea  mai  mare  măsură  Revizuirea 
criteriilor  de  evaluare  a  performanţe  şi  Includerea  în  fişa  postului  a  indicatorilor  de 
performanţă.

Angajaţii Secretariatului  Primăriei  sunt  interesaţi  în  cea  mai  mare  măsură  de 
Organizarea de cursuri de instruire şi de Servicii de îndrumare, consiliere.

Cei  de  la  Serviciul  evidenta  persoanelor  vor,  cu  toţii,  Schimb  de  experienţă  cu 
organizaţii similare.

Angajaţii  de  la  Serviciul  de  politie  comunitară  aleg  cu  ponderea  cea  mai  mare 
Adaptarea pregătirii şi experienţei lor la schema organizaţională respectiv Perfecţionarea fişei 
postului.
             Am cerut  celor  chestionaţi:  Enumeraţi  cursurile  de instruire/perfecţionare 
(precizând denumirea sau domeniul acestora) urmate de când lucraţi în această organizaţie: 



Marea majoritate a subiecţilor (dintre cei 161 care au răspuns la întrebare) indică mai 
multe  cursuri  de  perfecţionare.  Noi  am luat  în  calcul  primul  care  a  fost  numit.  ECDL – 
European Computer Driving Licence-  a fost cel mai frecvent indicat curs.

Tabelul 4 cursurile de instruire/perfecţionare

Enumeraţi cursurile de instruire/perfecţionare (precizând denumirea sau domeniul acestora) urmate 
de când lucraţi în aceasta organizaţie

ECDL
(operare PC)

administraţie 
publică management comunicare nu am 

făcut altele Total

Frecvenţă 69 16 44 6 3 23 161
Procent 42,9 9,9 27,3 3,7 1,9 14,3 100,0

Profesionalismul e  apreciat în cea mai mare măsură de către angajaţii Primăriei 
(44%); pe locul 2 se situează relaţiile colegiale (20%) iar pe 3, relaţionarea cu publicul (12%). 
„Diversitatea”  este indicată  de numai 6% dintre  subiecţi  iar  5% dintre  ei  apreciază „totul” 
privitor la activitatea pe care o desfăşoară.

Tabelul 5 Aspectele cele mai apreciate în propria activitate

Ce apreciaţi cel mai mult în activitatea Dvs.? Frecvenţă Procent
profesionalismul 74 43,8
relaţiile colegiale 33 19,5
relaţionarea cu publicul 20 11,8
rezultatele obţinute 17 10,1
diversitatea 10 5,9
totul 8 4,7
altele 7 4,1
Total 169 100,0

Vom testa dacă răspunsurile oferite de către respondenţi se află în legătură cu structura 
din cadrul Primăriei în care lucrează.

Angajaţii  de  la  Serviciul  evidenta  persoanelor,  de  la  Direcţia  urbanism,  amenajare 
teritoriu, investii şi cei de la Secretariatul Primărie se referă cel mai frecvent la profesionalism 
ca fiind aspectul cel mai apreciat al propriei activităţi.

Tabelul 6 Asocierea dintre locul de muncă din Primărie şi aspectele apreciate în propria muncă

Unde lucrează in Primărie

Ce apreciaţi cel mai mult în activitatea Dvs.?
profesio-
nalismul

rezultatele 
obţinute diversitatea relaţiile 

colegiale
relaţionarea 
cu publicul Total

Serviciul evidenta persoanelor 6 85,7% 1 14,3% 7 100%
Direcţia urbanism, amenajare teritoriu, investii 7 70,0% 1 10,0% 2 20,0% 10 100%
Secretariat Primărie 2 66,7% 1 33,3% 3 100%
Serviciul administrarea patrimoniului local 18 62,1% 2 6,9% 1 3,4% 7 24,1% 1 3,4% 29 100%
Direcţia cheltuieli 9 60,0% 1 6,7% 2 13,3% 2 13,3% 1 6,7% 15 100%
Serviciul pentru cadastru si agricultura 7 58,3% 2 16,7% 2 16,7% 1 8,3% 12 100%
Direcţia tehnica, dezvoltare 9 50,0% 3 16,7% 3 16,7% 3 16,7% 18 100%
Direcţia venituri 4 28,6% 3 21,4% 7 50% 14 100%
Serviciul de politie comunitară 2 33,3% 1 16,7% 2 33,3% 1 16,7% 6 100%
Direcţia programe 3 37,5 1 12,5% 1 12,5% 2 25% 1 12,5% 8 100%
Serviciu public de asistenta sociala 7 23,3% 7 23,3% 2 6,7% 4 13,3% 10 33,3% 30 100%
Total 74 48,7% 17 11,2% 9 5,9% 32 21,1% 20 13,2% 152 100%



Angajaţii de la Serviciu public de asistenta sociala numesc cel mai rar profesionalismul 
(doar 23%) dar se referă la alte aspecte cum ar fi rezultatele obţinute (23%), diversitatea (7%), 
relaţiile colegiale (13%) şi relaţionarea cu publicul  (33%)

Angajaţii de la Direcţia venituri şi cei ai Serviciului de politie comunitară au, şi ei o 
paletă largă de răspunsuri, centrarea lor fiind, după cum se pare, pe relaţiile colegiale.
Un  alt  aspect  al  culturii  organizaţionale  este  spiritu  critic  care  se  exprimă  în  principalele 
nemulţimiri pe care le reclamă angajaţii faţă de activitatea desfăşurată. Din investigaţia noastră 
a  rezultat:  Părerea  angajaţilor referitor  la  cum ar trebui acţionat atunci  când apare o 
problemă în Primărie pune accentul, pe interdependenţă: cooperarea între departamente şi 
punerea pe o poziţie secundă a competiţiei (89% acorduri) respectiv încurajarea comunicării 
inter-departamentale (78% opţiuni).

Majoritatea  subiecţilor  declară  că  nu  au  cunoştinţă  despre existenţa  unor 
deficienţe/probleme în Primărie.

Principalele probleme  pe  care  le-au  constatat  angajaţii  Primăriei  în  propria 
organizaţie  sunt:  deficienţe de comunicare / cooperare, probleme legate de profesionalismul 
personalului şi cele vizând rapiditatea şi calitatea prestaţiilor în raport cu clienţii.

Soluţia la problemele menţionate constă, în primul rând, în îmbunătăţirea comunicării 
/ cooperării, creşterea resurselor financiare şi profesionalizarea angajaţilor.

Aspectele percepute da angajaţii Primăriei ca îngreunând desfăşurarea optimă a 
activităţii instituţiei din care fac parte sunt factorii interni (factorii  externi sunt indicaţi  pe 
locul doi, dar la o distanţă destul de mare). Cei având poziţii de decizie tind să considere în mai 
mare  măsură  factorii  externi  ca  perturbând  activitatea  Primăriei,  alături  de  relaţiile  cu 
autorităţile locale şi centrale.
Angajaţii  Primărie  par  a  fi  mulţumiţi,  în  cea  mai  mare  măsură,  de  orarul  de  lucru  al 
instituţiei (82% nivel maxim). Pe locul doi, la o distanţă mare de locul I, se află comunicarea  
cu cetăţenii (62%) şi prestigiul social al Primăriei (60%). Pe locul III, la cel mult 2% diferenţă 
între  ele,  apar  responsabilităţile  personale,  condiţiile  de  protecţia  muncii,  comunicarea 
colegilor cu cetăţenii şi atmosfera generală din birou. Pe locul IV, ca nivel de satisfacţie, se află 
corectitudinea  evaluării  performanţelor,  calificarea  profesională  şi  adaptarea  serviciilor 
Primăriei la nevoile cetăţenilor (50-51% satisfacţie maximă).



Figura 6

Dacă  vom  analiza  invers  ierarhia  nivelului  de  satisfacţie  declarat  de  către  angajaţii 
Primăriei, vom constata că nemulţumirea este maximă în raport cu salariul (20% indică nivelul 
minim de mulţumire şi 25% treapta imediat următoare). Nemulţumirea are un nivel ridicat şi în 
raport cu oportunităţile de promovare (21% nivel minim, 17% treapta următoare). Dacă urmăm 
acelaşi criteriu sumativ al alegerii treptelor desemnând nemulţumirea cea mai ridicată (1 şi 2), pe al 
treilea loc se situează echipamentele pe care le folosesc, urmate îndeaproape de procedurile de 
selecţie profesională. Atitudinea cetăţenilor faţă de angajaţii primărie şi gradul de participare la 
luarea deciziilor urmează în „topul” aspectelor în raport cu care nemulţumirea este accentuată. Mai 
moderat, angajaţi Primărie sunt nemulţumiţi de sistemul de instruire / perfecţionare profesională, 
de mediul fizic în care îşi desfăşoară activitatea şi de poziţia ocupată în ierarhia organizaţională.
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Tabelul 7 Asocierea dintre locul, în Primărie, unde 
lucrează subiectul şi satisfacţia faţă de aspecte legate de serviciu

Relaţia dintre poziţia ocupată 
în Primărie şi satisfacţia faţă de 
diferite aspecte legate de locul 
de muncă
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Orarul de lucru 4,96
23

4,91
11

4,76
25

4,50
14

4,68
22

5,00
3

4,63
16

4,85
33

4,67
30

4,90
10

4,86
7

4,75
198

Prestigiul social al Primăriei 4,52
21

4,30
10

4,40
25

4,15
13

4,14
22

4,67
3

4,53
15

4,84
31

4,48
31

4,50
10

4,71
7

4,48
192

Comunicarea Dvs. cu cetăţenii 4,64
22

4,55
11

4,44
25

3,46
13

4,27
22

5,00
3

4,65
17

4,62
32

4,47
30

4,70
10

4,57
7

4,47
196

Nivelul responsabilităţii Dvs. 4,65
23

4,27
11

4,52
25

4,33
12

4,18
22

5,00
3

4,19
16

4,39
31

4,40
30

4,10
10

4,43
7

4,40
194

Atmosfera generală în birou 4,52
23

4,55
11

4,40
25

3,92
13

4,36
22

5,00
3

4,41
17

4,50
32

4,37
30

3,80
10

4,43
7

4,37
197

Comunicarea colegilor cu cetăţenii 4,41
22

4,45
11

4,24
25

3,42
12

4,14
22

4,33
3

4,24
17

4,59
32

4,53
30

4,60
10

4,43
7

4,35
195

Condiţiile de protecţie a muncii 4,43
23

4,27
11

4,25
24

4,83
12

3,86
22

4,00
3

4,50
16

4,29
31

4,40
30

3,56
9

4,57
7

4,28
192

Nivelul calificării profesionale 4,36
22

4,64
11

4,00
25

4,00
12

4,19
21

4,67
3

4,27
15

4,55
31

4,13
30

3,67
9

4,86
7

4,27
190

Natura activităţii desfăşurată în mod 
curent

4,39
23

4,45
11

4,04
25

4,45
11

4,18
22

4,67
3

4,13
15

4,42
31

4,23
30

3,89
9

4,57
7

4,26
190

Cerinţele postului (fizice, psihice) 
ocupat în prezent

4,30
23

4,60
10

4,04
25

4,00
12

4,23
22

4,33
3

4,13
16

4,34
32

4,17
30

3,89
9

4,43
7

4,23
193

Corectitudinea evaluării 
performantelor

4,43
23

4,09
11

4,32
25

3,58
12

3,77
22

4,67
3

4,44
16

4,42
31

4,40
30

3,78
9

4,43
7

4,23
193

Nivelul de adaptare a serviciilor 
Primăriei la nevoile cetăţenilor

4,22
23

4,18
11

4,12
25

3,67
12

3,91
22

4,33
3

4,41
17

4,32
31

4,48
31

4,40
10

4,29
7

4,23
196

Calitatea supervizării, controlului 4,39
23

4,33
9

3,88
25

3,67
12

3,77
22

4,33
3

4,14
14

4,52
31

4,10
30

3,78
9

4,43
7

4,14
189

Prestigiul profesiei Dvs. 4,32
22

3,55
11

4,16
25

3,75
12

3,55
22

4,67
3

4,07
15

4,31
32

4,20
30

4,44
9

4,43
7

4,08
192

Modul de organizare a activităţilor din 
organizaţie

4,22
23

4,18
11

4,12
25

3,50
12

3,64
22

4,33
3

3,87
15

4,31
32

4,13
30

4,10
10

4,57
7

4,06
194

Preocuparea conducerii pentru 
nevoile membrilor organizaţiei

4,22
23

4,27
11

4,44
25

3,23
13

3,64
22

4,00
3

3,63
16

4,45
31

4,24
29

3,38
8

4,00
7

4,04
192

Valorificarea si aprecierea abilităţilor 
personale

4,27
22

4,00
10

4,08
25

4,00
13

3,59
22

3,67
3

4,00
15

3,93
30

4,03
30

4,25
8

4,29
7

4,02
189

Nivelul de autonomie/iniţiativă 4,14
22

3,11
9

4,00
25

3,23
13

3,73
22

4,00
3

4,36
14

4,37
30

4,03
30

3,44
9

4,14
7

3,94
188

Strategii, politici, practici ale 
organizaţiei

3,95
22

4,11
9

3,56 3,25
12

3,73
22

4,33
3

3,92
12

3,97
30

4,00
29

4,00
8

4,43
7

3,87
182

Poziţia ocupată în ierarhia 
organizaţională

3,57
23

3,50
12

3,76
25

3,83
12

3,55
22

4,00
3

3,19
16

3,80
30

3,73
30

4,10
10

4,29
7

3,68
194

Mediul fizic (spaţiu, mobilier, zgomot, 
iluminat, temperatură ambiantă etc.)

3,86
22

3,91
11

3,48
25

4,21
14

3,05
22

4,00
3

3,65
17

3,31
32

3,84
31

3,20
10

4,14
7

3,63
198

Sistemul de instruire / perfecţionare 
profesională

3,61
23

3,55
11

3,48
25

3,69
13

3,50
22

3,67
3

3,67
15

3,33
30

3,77
30

2,89
9

4,43
7

3,55
192

Gradul de participare la luarea 
deciziilor

3,41
22

2,89
9

3,56
25

2,77
13

3,18
22

3,33
3

4,00
16

3,57
30

3,33
30

3,20
10

4,14
7

3,38
191

Echipamente (calculatoare, printere, 
internet, auto pentru deplasări, etc.)

3,87
22

3,82
11

2,60
25

4,14
14

2,95
22

3,67
3

3,31
16

3,03
31

3,46
28

2,67
9

4,00
7

3,32
193



Procedurile de selecţie profesională 3,32
22

3,11
9

3,24
25

3,67
12

3,27
22

2,67
3

3,00
14

3,03
30

3,55
29

3,33
9

4,14
7

3,28
186

Atitudinea cetăţenilor faţă de 
angajaţii Primăriei

3,41
22

3,09
11

3,12
25

3,23
13

2,86
22

4,33
3

3,38
16

3,26
31

3,38
29

2,40
10

3,86
7

3,20
193

Oportunităţile de promovare 3,09
23

3,00
9

2,96
25

3,42
12

3,09
22

3,00
3

2,53
15

2,68
31

3,30
30

2,33
9

4,57
7

3,01
190

Nivelul de remunerare 2,70
23

2,55
11

3,28
25

3,42
12

2,33
21

2,33
3

2,29
17

2,77
31

2,90
29

1,90
10

3,86
7

2,76
193

Angajaţii de la Direcţia programe sunt cei mai nemulţumiţi de Comunicarea colegilor 
cu cetăţenii, de Ccorectitudinea evaluării performanţelor, de Nivelul de adaptare a serviciilor 
Primăriei la nevoile cetăţenilor, de Calitatea supervizării, controlului, de Modul de organizare a 
activităţilor din organizaţie, de Preocuparea conducerii pentru nevoile membrilor organizaţiei, 
de Strategiile, politicile, practicile organizaţiei şi de Gradul de participare la luarea deciziilor.

Cei  de  la  Serviciul  evidenţa  persoanelor sunt  cei  mai  nemulţumiţi  privitor  la: 
Atmosfera generală în birou, Condiţiile de protecţie a muncii, Nivelul calificării profesionale, 
Natura  activităţii  desfăşurată  în  mod  curent,  Cerinţele  postului  (fizice,  psihice)  ocupat  în 
prezent, Sistemul de instruire/perfecţionare profesională, Echipamentele (calculatoare, printere, 
internet,  auto  pentru  deplasări,  etc.),  Atitudinea  cetăţenilor  faţă  de  angajaţii  Primărie, 
Oportunităţile de promovare şi faţă de Nivelul de remunerare.

Angajaţii de la Directa tehnica, dezvoltare, sunt, la rândul lor, cei mai nemulţumiţi în 
raport cu: Prestigiul propriei profesii, Valorificarea si aprecierea abilităţilor personale, Mediul 
fizic (spaţiu, mobilier, zgomot, iluminat, temperatură ambiantă etc.).

Angajaţii  Serviciului pentru cadastru şi agricultură sunt cei  mai puţin mulţumiţi  de 
Poziţia ocupată în ierarhia organizaţională.

Membrii Direcţiei urbanism, amenajarea teritoriu, investii sunt pe ultimul loc ca nivel de 
mulţumire în raport cu  Nivelul de autonomie/iniţiativă şi cu Gradul de participare la luarea 
deciziilor

Angajaţii Secretariatului Primăriei sunt cei mai nemulţumiţi de Procedurile de selecţie 
profesională.

Persoanele  cu  poziţie  de  decizie se  declară  în  mai  mare  măsură  mulţumite  de 
Oportunităţile de promovare, de Valorificarea şi aprecierea abilităţilor personale precum şi de 
Gradul  de  participare  la  luarea  deciziilor.  Aceleaşi  persoane  sunt  mai  nemulţumite  decât 
ansamblul de Comunicarea colegilor cu cetăţenii.

Cu cât subiecţii au o vechime mai mare pe post, cu atât sunt mai puţin mulţumiţi de: 
preocuparea  conducerii  pentru  nevoile  membrilor  organizaţiei.  poziţia  ocupată  în  ierarhia 
organizationalã,  de  Calitatea  supervizării,  controlului,  de sistemul  de instruire/perfecţionare 
profesională, de procedurile de selecţie profesională, de nivelul responsabilităţii proprii şi de 
prestigiul profesiei pe care o practică.
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