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SUMMARY
This article examines the concept of efficiency in the public sector to create stable and pre-

dictable institutions, but also flexible enough to respond to the many social challenges, able to 
introduce new solutions and provide better services. Investments in human capital and public 
sector tools aim at more efficient organizational processes, modern management, motivated 
and qualified civil servants and of course the capacity building of institutions.
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REZUMAT
În acest articol se analizează  conceptul de eficiență în sectorul public pentru  a crea 

instituții stabile și previzibile, dar și suficient de flexibile pentru a răspunde la numeroasele 
provocări sociale, capabile să introducă noi soluții  și să ofere servicii mai bune. Investițiile în  
capital uman  și instrumente din sectorul public vizează procese organizaționale mai efici-
ente, management modern, funcționari publici motivați și calificați și, desigur, consolidarea 
capacităților instituțiilor.

Cuvinte-cheie: resurse umane, consolidarea capacităților, administraţie publică, motivare.

Pentru a putea aborda activitatea în sec-
torul public din perspectiva conceptului de 
eficienţă este necesar ca eficienţa să fie în-
ţeleasă şi considerată atât ca urmare a influ-
enţei factorilor economici, cât şi ca o conse-
cinţă a influenţei factorilor politici, culturali, 
juridici şi în special a factorului uman, căci  
„resursele umane sunt cele care stau la baza 
reuşitei sau eşecului” [1, p. 47].

Acest concept a fost folosit pentru prima 
dată în administraţia publică în abordarea 

raţională propusă de L. Gulick şi L. Urwick. 
Managerii publici trebuie să aibă în vedere 
faptul că, dacă eforturile pot fi dimensio-
nate în mod strict, efectele, în special cele 
sociale, sunt dificil de determinat şi nu pot 
fi prevăzute în totalitate. Aceasta deoarece 
administraţia publică îşi desfăşoară activi-
tatea într-un cadru social supus unor influ-
enţe multiple. Cel mai adesea aceste efecte 
sociale indirecte, neprevizibile au implicaţii 
majore în sectorul public [1, p. 68].
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Din punct de vedere al formelor de ex-
primare se poate spune că eficienţa poate 
fi estimabilă privind efectele economice şi 
inestimabilă vizavi de efectele sociale. 

Managerii publici ar trebui să ţină seama 
de ambele forme, dar şi de faptul că ele pot 
avea, pe lângă dimensiunea prezentă, şi o 
dimensiune de perspectivă, deoarece o par-
te apreciabilă din rezultate se obţin pe par-
cursul unei perioade de timp. Din păcate, 
adesea eficienţa de perspectivă propagată 
este ignorată. O analiză asupra sistemului 
decizional arată o pondere foarte ridicată a 
deciziilor pe termen scurt, ceea ce condu-
ce la decizii cu efecte imediate, de  cele mai 
multe ori în detrimentul deciziilor pe ter-
mene medii şi lungi care sunt total neglija-
te. De altfel, o astfel de abordare determină 
efecte negative pe termen lung, majorând 
coeficientul de risc.

Un alt segment, resursele umane, repre-
zintă cea mai importantă resursă a unei in-
stituţii publice, indiferent de domeniul si aria 
de activitate, deoarece fără prezenţa efectivă 
a oamenilor, care ştiu ce, când şi cum trebu-
ie făcut, este imposibil ca organizaţia să îşi 
atingă obiectivele. Analiza literaturii de spe-
cialitate, precum si rezultatele investigațiilor 
noastre demonstrează că dificultăţile sau 
succesele instituţiilor, inclusiv ale autorităţi-
lor publice locale, au la bază resursele umane 
şi calitatea managementului aplicat asupra 
acestora. Motivarea resurselor umane repre-
zintă setul de strategii şi tehnici aplicate de 
către instituţie şi manageri, în vederea men-
ţinerii şi sporirii nivelului de performanţă al 
angajaţilor. De aici rezultă că pentru a avea 
eficiență maximă de la angajați e nevoie de 
a implementa motivarea.

 Una dintre cele mai cunoscute tipologii 
ale motivaţiei a fost elaborată de către prac-
ticienii Leonard, Beauvais şi Scholl  în 1999. 

Modelul respectiv distinge 4 tipuri de 
motivaţii, după cum urmează: 

- egocentrică – dominată de necesitatea 
de a primi plăcere din munca efectuată; 

- instrumentală – dominată de necesita-
tea de a primi recompense pentru munca 
depusă; 

- socială – dominată de necesitatea de 
recunoaştere a muncii; 

- internalistă – dominată de necesitatea 
de a avea provocări la locul de muncă [2].

În efortul de asigurare a motivaţiei înalte 
a colaboratorilor, întotdeauna s-a pus pro-
blema banilor ca motivator, pornindu-se 
de la întrebarea dacă oamenii muncesc mai 
bine în situaţia în care sunt plătiţi mai bine. 
Frederick Taylor a folosit plata ca element 
esenţial la începuturile managementului 
ştiinţific. Cercetările au arătat însă că există 
factori mai importanţi – oamenii muncesc 
mai bine în condiţiile în care li se oferă mai 
multă autonomie, o mai mare abilitate de a 
influenţa condiţiile de muncă sau o muncă 
mai satisfăcătoare. Instrumentele de moti-
vare financiară sunt considerate, în institu-
ţiile publice, în general, şi în administrația 
publică locală, în particular, ca fiind cele mai 
importante modalităţi de creare a motiva-
ţiei dorite printre angajaţi. Pe de altă parte, 
banii pot fi folosiţi ca motivator în anumite 
condiţii: dacă se poate demonstra existen-
ţa unei legături între performanţe şi plată; 
dacă plata este cu adevărat importantă 
pentru oameni şi dacă performanţele sunt 
cu adevărat recunoscute şi recompensate. 

În acest context este importantă nece-
sitatea unei „autonomii financiare” a anga-
jatului, unde remunerarea pentru munca 
depusă trebuie să fie suficientă pentru a-i 
asigura un trai decent. În caz contrar, apli-
carea tehnicilor de motivare nefinanciară 
poate fi inutilă. Conducătorii APL, dar şi res-
ponsabilii de resurse umane, vor ţine cont 
de faptul că motivarea angajaţilor ţine atât 
de aspectul financiar, cât şi de cel nefinan-
ciar. Motivarea financiară are drept scop 
crearea sentimentului de echitate privind 
remunerarea primită în raport cu munca 
depusă, iar motivarea nefinanciară este 
orientată, preponderent, spre satisfacerea 
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necesităţilor de apreciere, apartenenţă la 
grup, recunoaştere a muncii, realizare pro-
fesională etc. Fiecare conducător în activi-
tatea sa aplică un anumit stil de conducere 
care poate fi eficient sau ineficient atât din 
perspectiva managerială, cât şi din perspec-
tiva motivaţională.

În literatura de specialitate există mai 
multe teorii privind stilurile de conducere, 
dar cel mai practic în context organizaţional 
este modelul conducerii situaţionale. Mo-
delul situaţional presupune că un manager 
eficient şi motivant este acela care cunoaşte 
să-şi adapteze stilul de conducere în funcţie 
de situaţia creată. Un manager eficient apli-
că diferite stiluri de conducere. Distingem 
următoarele 4 stiluri de conducere: stilul di-
rectiv, stilul de facilitare, stilul de susţinere, 
stilul de delegare [3].

Factorul uman reprezintă elementul-
cheie al performanţelor din sectorul public. 
Mai mult, constituie coordonata esenţială a 
dimensiunii şi calităţii activităţii în sectorul 
public. Or, eficienţa unei instituţii publice, 
pe lângă factorii economici şi activitățile 
cuantificabile în mod direct, depinde şi de o 
serie de aspecte necuantificabile direct, dar 
care au multiple consecinţe asupra perfor-
manţelor în sectorul public. Printre acestea 
un loc important îl ocupă eficienţa muncii 
funcţionarilor publici. De eficienţa muncii 
lor depinde însăşi calitatea şi eficienţa acti-
vităţii administraţiei publice. 

Altfel spus, eficienţa activităţii autorităţii 
administraţiei publice este determinată de: 

 - calitatea actului administrativ;
 - competenţele, capacitatea de lucru şi 

de execuţie adecvate a sarcinilor;
 - capacitatea autorităţilor locale de a 

executa sarcinile în timp util [4, p. 72].
Problema resurselor umane din sectorul 

public reprezintă multiple aspecte de ordin 
social-uman, politic, juridic şi tehnic. Este 
vorba de pregătirea profesională a persona-
lului instituţiilor publice, recrutarea şi repar-
tizarea acestuia, aprecierea şi promovarea 

în diferite funcţii etc. Dar şi de comporta-
mentul funcţionarilor publici în raport cu 
cetăţenii, raporturile interumane în cadrul 
instituţiilor publice ş. a. 

Toate aceste probleme nu trebuie abor-
date numai din punct de vedere juridic, 
dar şi de aspectele ce nu au reglementare 
juridică. Se consideră că nu se poate vorbi 
de eficienţă fără eficacitate, pentru că “este 
mult mai important să realizezi bine ceea ce 
ţi-ai propus – eficacitatea, decât să realizezi 
bine altceva – eficienţa” [ 5, p. 79].

Totodată, se afirmă că relaţia dintre 
eficacitate şi eficienţă este una de parte-
întreg, eficacitatea influenţând în mod 
direct eficienţa, în special pe cea a per-
sonalului, fiind un element esențial al 
eficacității. Eficacitatea, precum şi  efici-
enţa activității personalului, constituie 
elementul-cheie al eficienţei per ansam-
blu a sectorului public. 

Lipsită de aceste caracteristici, mun-
ca fiecărui funcţionar public în cadrul 
autorităților administrației publice la nivel 
local sau național ar influenţa negativ ac-
tivitatea pe ansamblu a instituţiei şi/sau 
autorităţii. Mai mult, ar pune în pericol în-
săşi atingerea obiectivului fundamental al 
instituţiei publice - satisfacerea interesului 
public.

Ca urmare, este necesară concentrarea 
atenţiei managerilor publici asupra perfor-
manţelor resurselor umane, creştere care 
va influenţa în mod direct eficienţa utilizării 
resurselor materiale şi financiare şi eficien-
ţa pe ansamblu a instituţiilor şi autorităţilor 
publice.

Prin urmare, valoarea instituţiilor şi auto-
rităţilor din sectorul public nu constă doar 
în mijloacele materiale sau financiare de 
care dispune, dar, mai ales, în potenţialul lor 
uman. Prin urmare, în procesul de reformă 
a administraţiei publice este necesar să se 
acorde o mai mare atenţie factorului uman, 
singurul care poate face un sistem mai efi-
cient şi mai viabil din punctul de vedere al 



138 Administrarea  Public ă n r .  2 ,  2 0 2 1

viabilităţii economico-financiare şi mana-
geriale [4, p. 54].

În domeniul consolidării instituționale, 
trebuie sa avem ca scop  consolidarea 
capacităților instituționale şi a resurselor 
umane ale instituțiilor APL. Modificarea 
normelor nu este suficientă pentru a trans-
forma instituțiile şi a îmbunătăți calitatea 
serviciilor publice. Este esențial să schimbi 
convingerile şi valorile pentru a promova 
atitudini şi comportamente care sunt alini-
ate cu principiile bunei guvernări. 

În această ordine de idei, dezvoltarea 
învăţământului şi ştiinţei administrative 
impulsiona desfăşurarea reformelor. Con-
solidarea capacității sectorului public este o 
componentă importantă bunei guvernări şi 
dezvoltării durabile a comunităților locale, 
dar şi a companiilor private.  

Cu referire la situaţia actuală din Repu-
blica Moldova la capitolul dezvoltarea sis-
temului administraţiei publice locale, se 
impune necesitatea stringentă de a elabo-
ra  o viziune strategică privind consolidarea 
capacităţilor autorităţilor executive şi deli-
berative ale administraţiei publice locale de 
nivelul I şi II. 

Mulţi specialişti în domeniul admi-

nistrației publice consideră că pentru re-
forma administraţiei publice ar fi suficientă 
doar reglementarea juridică a activităţii 
acesteia, a principalelor aspecte, fără să se 
înţeleagă că un cadru juridic valorează foar-
te puţin dacă nu sunt suficienţi funcţionari 
publici care să-l valorifice. 

Pentru modernizarea sistemului admi-
nistrativ nu este suficientă doar completa-
rea şi perfecţionarea cadrului normativ, cre-
area unui cadru instituţional corespunzător 
şi nici chiar elaborarea unor programe refe-
ritoare la recrutare, planul carierei, formarea 
specializată, standardele şi controlul asupra 
performanţelor funcţionarilor publici. Este 
nevoie de o nouă concepţie despre func-
ţionarii publici şi rolul acestora în sistemul 
administrației publice locale, o nouă abor-
dare a activităţii lor prin prisma eficienţei şi 
eficacității. 

În concluzie, pe lângă toate acestea, 
managerii publici la nivel local ar trebui să 
acorde o atenție deosebită gândirii strategi-
ce - acea componentă a profilului manage-
rului public - a „gandi în perspectivă".

Nu pe ultimul loc este şi motivarea re-
surselor umane, care constituie una dintre 
funcțiile esențiale ale managerilor publici. 
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