EXTERNALIZARE

SI LEASING DE FORTA DE MUNCA
IN ADMINISTRATIA PUBLICA

Outsourcing and Labor Force Leasing,
or any kind of alternative forms of labor
force employment are currently not widely
spread (or not used at all in many cases) in
the Romanian public sector. Current study
aims to draw attention to the possibilities that
lie in the use of the two alternative forms of
labor force employment for the Romanian
Public Administration. Focusing on the
economical implications, the effects on the
quality of services offered, on the cost/benefit
effectiveness and mainly on the effects on the
human resources affected by the introduction
of the two forms of labor force employment
in the specific context of the Romanian
Public Administration. It also reveals some
of the problems that may be encountered in
the process of implementation, as well as
some unprecedented (at least in Romania)
solutions that can raise the efficiency, the
quality of services offered, reduce costs and
raise customer satisfaction.
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Motto:
»,The foundation of the government of a nation
must be built upon the rights of the people, but the
administration must be entrusted to experts.”

Sun Yat-sen (1866-1925) Chinese revolutionary

Sunt externalizarea si leasing-ul de forta de munca
alternative viabile la problemele intGmpinate in reforma
administratiei publice romanesti (mai ales la nivelul
managementului de resurse umane si a managementului
financiar)? Ar aduce beneficii (majore sau mdacar demne
de luat in considerare) introducerea acestora pentru
administratia publica? Ar inlesni functionarea acesteia
si ar permite folosirea mai eficienta a banilor publici?
Ar spori gradul de eficienta si eficacitate a actului
administrativ gi in consecinta si gradul de satisfactie a
cetateanului? Este posibila introducerea externalizdrii gi
leasing-ului de forta de munca in cadrul administratiei
publice locale in contextul statutului specific, si care ar
fi dificultatile intampinate in implementarea acestora
la nivelul resurselor umane?

Acestea sunt cateva dintre intrebarile la care am
cautat raspunsuri prin cercetarea efectuata in 2004-
2005 (ancheta pe teren 13 aprilie-5 mai 2005). Scopul
principal il constituie punctarea nigelor in care si-ar
gasi rostul externalizarea si leasing-ul de for{a de munca
in cadrul administratiei publice locale in general,
precum si a dificultatilor care ar putea fi intampinate in
implementarea acestora la nivelul resurselor umane.



1. Externalizarea in administratia publica locala

Externalizarea (Outsourcing-ul) inseamna utilizarea strategicd a unor resurse externe (materiale
sau umane) pentru desfagurarea unor activitati care, in mod traditional, sunt efectuate cu personal si
resurse interne gi consta in incredintarea efectudrii unei activitati interne din cadrul organizatiei unui
prestator (agent) exterior. Diferenta intre o simpld “subcontractare” a unor resurse gi externalizare
consta in faptul ca outsourcing-ul implica o restructurare mult mai eficientd a anumitor activitati
de business, folosind parteneriate externe cu firme care au competentele necesare. Externalizarea
nu inseamnd cedarea activitatii, ea serveste unei mai bune functionari a organizatiei si din aceste
motive trebuie sa se instituie legaturi stranse intre prestatorul activitatii, servicului si organizatia
care a externalizat activitatea respectiva.!

De ce ar fi benefica o asemenea mutare in cadrul administratiei publice centrale sau locale? Cliseul
binecunoscut potrivit caruia administratia publica, la orice nivel, este prin definitie o stuructura rigida,
rezistenta la orice schimbare, este din pacate foarte adevarat. Externalizarea (la fel ca si leasing-ul de
forta de munca) nu este un panaceu impotriva acestei rigiditati, dar poate prezenta o solutie pentru
o serie de probleme.

Ar fi o iluzie sd ne amagim cu faptul cd administratia publica castiga finantare dupa finantare de
la Uniunea Europeans, si cd fiecare proiect care obtine finantare este dus la bun sfargit. Tocmai din
acest motiv unul dintre domeniile in care ar putea fi utilizatd externalizarea in contextul specific al
administratiei publice locale ar fi alcatuirea unor proiecte (PHARE, SAPARD etc.). Chiar si presa a
semnalat cAteva cazuri : printr-un parteneriat APL-ONG, organizatia neguvernamentala alcatuiegte
proiectul pe baza comenzii facute de institutia administrativa, plata serviciilor faicindu-se doar in
cazul aprobarii proiectului gi obtinerea finantarii.

Spuneam ca externalizarea nu este un panaceu (este nevoie de mult mai mult pentru a produce
un impact semnificativ in reformarea administratiei asa cum o sa aratam mai departe) dar poate avea
un efect major in privinta rigiditatii. Rigiditatea administratiei nu izvoreste numai din constructia
acesteia, din structura ei ci si din mentalitatea componentei umane. Tocmai de aceea externalizarea
igi gaseste rostul in managementul resurselor umane, cu precadere in procesul de recrutare, selectare,
evaluare si training. Solutia propusa poate parea inedild, in sensul ca nu recomandam delegarea
acestor responsabilitati la o firma din exterior (care poate sa efectueze aceleasi activitati la standarde
mai inalte sau nu!) ci constituirea unei firme private de consultanta in materie de resurse umane — a
carei arie de activitate sa cuprinda si leasing-ul de fortd de muncd precum gi training — chiar de catre
institutiile administratiei publice locale. Este de preferat constituirea unei societati comerciale cu
raspundere limitatd printr-un parteneriat public privat pentru reducerea semnificativa a riscurilor.

In afara de cele mentionate mai sus in orice insitutie, fie ea publicd sau privata, exista functii
care nu necesita o atentie sporitd nefiind de o importanta strategica pentru atingerea obiectivelor
organizatiei. Aceste functii considerate auxiliare sau non-strategice cum ar fi tehnologia informationala
(reparatii, administrare) sau curdatenie pot fi externalizate.

1.1 Principalele avantaje si dezvantaje ale outsourcing-ului:

Motivele tactice cele mai importante pentru care companiile apeleaza la outsourcing sunt date
atat de accesul la o structura mai rentabila din punct de vedere al costurilor oferita de un furnizor
extern, cat si avantajele datorate specializarii acestui furnizor. Cel mai important motiv pentru
care institutiile de orice tip apeleaza la externalizare raméane totusi reducerea cheltuielilor de
exploatare.

! Octavian Jaba, Exteranalizarea sau outsourcing-ul unor activitati interne — cale de crestere a performantei
intreprinderii
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Apeléand la serviciile unor furnizori specializati, administratia publica castigd acces implicit si
la abilitati specializate. Totodata se imbunatateste si concentrarea asupra activitatilor primare ale
administratiei. Resursele interne raméan disponibile pentru a fi folosite in alte scopuri, cu toate céd in
unele cazuri, nu se realizeaza o economisire monetarad propriu zisa (in sensul cd externalizarea implica
nigte costuri) dar deoarece resursele redirectionate prin outsourcing sunt oamenii, prin incredintarea
unor operatiuni/sarcini catre societatea comerciala infiintata administratia poate redirectiona acesti
angajati, care aveau aceste sarcini, spre alte activitati cu o importanta mai mare pentru functionarea
aparatului administrativ.

In materie de management al riscurilor, prin acest parteneriat public-privat se obtine o impartire
a riscurilor asociate cu efecte benefice pentru administratia publica.

Nu in ultimul rand, organizatiile care apeleaza la outsourcing devin in scurt timp mai flexibile,
mai dinamice gi mai dispuse sa se schimbe pentru a face fata noilor transforméari impuse de context.
Administratia publica este prin definitie o organizatie rigida care se schimba cu greu, iar schimbarea
atrage cheltuieli pe masura, deci in loc de schimbari radicale care necesitda mult timp si bani solutia
propusa este mult mai rentabila.

Astfel, dacd ideea este pusd bine in aplicare, se obtin urmatoarele avantaje:

» nefiind o institutie publica se pot acorda salarii mai competitive, asfel se pot atrage specialisti
in domeniu care nu ar lucra in mod normal pentru administratia publica;

= crearea unor noi locuri de muncd in comunitatea respectiva;

* ar insemna o sursa de venit pentru bugetul local, din moment ce ar furniza servicii de
consultanta si unor firme private din localitatile respective;

» de asemenea exista un control din partea institutiilor administratiei asupra activitatii firmei,
asupra procesului de recrutare, selectare, evaluare si training (ne referim la faptul ca se poate
controla respectarea cerintelor specifice pentru administratia publicd) acesta constituind si
principalul dezavantaj.

Trebuie sG mentionam faptul cd o deosebitd atentie trebuie acordatd etapei de recrutare gi selectare
a personalului pentru societatea comerciala astfel infiintatd pentru a minimiza sansa de a crea o
institutie privata bazatd pe nepotism (cu o resursd umanda recrutata pe baza clientelard) care astfel
devine nimic mai mult decat o prelungire a administratiei publice, o alta veriga in lantul birocratic.

1.2 Riscurile externalizarii

Un prim risc este acela al pierderii competentelor importante, care reprezinta stiinta, priceperea sau
iscusinta de a face ceva. Acest risc apare atunci cind o activitate este externalizatd, fiind considerata
periferica, in realitate ea fiind de o importanta strategica pentru organizatie. In cazul unui management
de calitate este inimaginabil o asemenea ,,gafa”!

Un al doilea risc este dependenta de prestatorul extern. Cu cat organizatia externalizatoare este mai
dependenta de prestatorul extern, cu atat mai mult acesta din urma va cauta sa profite, practicand
preturi ridicate sau furnizand servicii de proasta calitate fara frica de o anulare a contractului de
outsourcing. Acest risc de a inlocui un monopol public cu un monopol privat in cazul solutiei propuse
nu exista!

Un al treilea risc este riscul social: externalizarea este in mod frecvent insotitad de transferul de
personal implicdnd concedieri. Din acest motiv externalizarea provoaca adesea reactii de respingere
din partea salariatilor afectati. Este de preferat redirectionarea functionarilor publici sau a angajatilor
(a caror arie de activitate a fost externalizata) catre alte activitdti in vedrea oferiiri unor servicii pentru
cetdteni la standarde ridicate.
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O scurta trecre in revista a domeniilor in care ar putea fi utilizata externalizarea in contextul
specific al administratiei publice locale:
1. alcatuirea unor proiecte (PHARE, SAPARD etc.);

Sunt deja cazuri in care printr-un parteneriat APL-ONG, organizatia neguvernamentala alcatuiegte
proiectul pe baza comenzii facute de institutia administrativa, plata serviciilor ficdndu-se doar in
cazul aprobarii proiectului si obtinerea finantarii.

2. in managementul resurselor umane: recrutare, selectare, evaluare, training;

Prin constituirea unei societati comerciale cu raspundere limitata (printr-un parteneriat public
privat) de consultanta in materie de resurse umane — a carei arie de activitate sa cuprinda si leasing
de fortd de munca — de catre institutiile administratiei publice locale.

3. tehnologie informationald: reparatii, administrare;
4. curdtenie.

In ambele cazuri se obtin servicii specializate la costuri mici.

2. Leasing-ul de forta de munca in administratia publica

Leasing-ul de fortd de munca sau mai pe roméaneste imprumutul de fortd de munca (definit — in
mod impropriu — in legislatia romAneasca ca ,,munca in regim temporar”) este o forma de angajare
care inseamna un angajament pe termen scurt, mediu sau lung in functie de nevoile angajatorului
sau ale angajatului gi obiectivul este de a satisface nevoile firmelor sau organizatiilor pentru forta de
munca, aparute in mod provizoriu, prin intermediul agentului de munca temporara. Aceasta forma de
angajare inseamna un angajament pe termen scurt, care pentru unii dintre angajati poate fi atragator,
fie pentru ca doresc sa se angajeze numai pentru munca sezonald, fie considerand aceasta stare ca
fiind una de tranzitie pana cand, prin munca astfel depusa isi gasesc un loc de munca stabil.

2.2 Forme ale Leasing-ului de Forta de Munca

Dat fiind caracterul special si specific al domeniului public, leasing-ul de fortd de munca nu isi
poate gési prea multe aplicatii. Din aceste cauze putem identifica urmatoarele forme al imprumutului
de fortd de munca:

1. imprumutul rapid, sau pe termen scurt poate fi utilizat atat in cadrul administratiei centrale
cat gi in adminstratia publica locald in special pentru efectuarea unor munci fizice si cu
caracter administrativ (chiar si pentru 1-2 ore pe zi), dar si in cazul deficitului provizoriu
de personal datorat concediului de odihnd, imbolnavire, sau pentru acoperirea nevoii de
personal suplimentar pentru derularea de proiecte scurte;

2. Imprumutul pe termen lung - aici intra locurile de munca care necesita cunostinte speciale, o
specializare in domeniu — poate fi utilizat in cazul concediului de maternitate, boala prelungita
sau pentru derularea unor proiecte de lungd durati ce necesitd personal suplimentar. In
functie de intelegerea partilor poate sa se intinda de la o perioadd de 1-2 luni chiar si pe o
perioada nedeterminatd; in astfel de cazuri imprumutul dureaza pana cand una dintre parti
desface contractul incheiat.?

2.3 Leasing de Forta de Munca. Avantaje si Dezavantaje

O sintetizare a avantajelor pe care le prezinta sistemul muncii temporare pentru institutii de orice
tip include:
e raspuns imediat la lipsa de personal;
e rapiditatea pentru a avea ,,omul potrivit la momentul potrivit”;
e mai buna evaluare a candidatului;

2 Adaptat din - T6thné Sikora, G., Munkaerépiaci Ismeretek, Miskolc 2002, p. 68
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e costurile scazute;

e disponibilitatea unui personal specializat;

e serviciul integral oferit de catre societatea furnizoare de méana de lucru temporara: formarea
personalului, angajarea cu forme legale, gestiunea salariilor, evaluarea angajatului respectiv;

e eliminarea activitatilor si costurilor legate de cautare, identificare gi selectie;

e posibilitatea de a putea conta pe serviciile unui personal de calitate, chiar si pentru lucrari
care necesita cateva zile,

¢ posibilitatea de a ,,incerca” un angajat fara obligatii care poate fi dupd aceea ,,candidatul ideal”
pentru un post stabil.?

3. Cercetarea

Am pornit de la ideea ca introducerea externalizarii si a leasing-ului de fortd de munca ar aduce
beneficii majore pentru administratia publica, ar inlesnii functionarea acesteia si ar permite folosirea
mai eficienta a banilor publici.

Consideram ca este necesar o reforma riguroasa a administratiei publice, atat pe plan national
cat gi local, a corpului functionarilor publici si a procesului de pregatire a acestora; o reforma reala
si nu una ,pe hartie”. Externalizarea si utilizarea fortei de munca in regim temporar sunt solutii
alternative pentru rezolvarea anumitor probleme cu care se confruntda administratia, putand fi parti
integrate in reforma globala.

Scopul cercetarii efectuate il constituie aprecierea masurii in care administratia publica locala
este pregatitd pentru introducerea externalizarii si a leasing-ului de fortd de munca din punctul de
vedere al managementului de resurse umane.

Obiectivele urmarite prin cercetarea efectuata:

* in primul rdnd daca functionarii publici sunt familiarizati cu cei doi termeni (outsourcing,
leasing de fortda de munca);

» daci inteleg ce presupune aplicarea celor doua forme de ocupatie si care este atitudinea fata
de acestea; ce cred despre aplicabilitatea lor in domeniul administratiei publice;

= care ar fi, dupa parerea subiectilor, efectele aplicarii celor doua forme de ocupatie;

* ginuin ultimul rAind daci se simt sau nu amenintati in ceea ce privegte stabilitatea locului de
munca odata cu aparitia outsourcing-ului si a leasing-ului de fortd de munca.

Pe langa scopurile cercetarii, prin aplicarea sondajului am sperat sd contribuim la popularizarea
si explicarea termenilor de externalizare (outsourcing) si leasing de fortda de munca (munca in
regim temporar) pentru un segment profesional cu un statut aparte, protejat (aparent) de o serie de
reglementari, dar totusi vulnerabil la schimbari si provocari.

Cercetarea de teren (3 aprilie-5 mai 2005) constd intr-o ancheta realizata in cadrul administratiei
publice locale la nivelul municipiului Cluj-Napoca, dublata de o studiere, analiza gi comparare a
documentelor — diverse rapoarte, evaluari, cercetari, documentari si monitorizari —, precum gi de
monitorizarea presei.

Cercetarea a fost una laborioasa si nu intotdeauna facila datorita mai ales reticentelor in comunicare
manifestate, precum si lipsei de colaborare din diferite motive (printre motivele invocate cel mai
adesea se regasesc: nu colaboreaza fard acordul prealabil al superiorului, invocarea volumului mare
de munca pentru a se ,,sustrage” unei ,sarcini in plus” etc.), dar in final dupa centralizarea datelor si
prelucrarea acestora, cercetarea releva o viziune asupra administratiei publice locale din perspectiva
managementului de resurse umane, mai precis a segmentului cercetat.

3 http://www.sitexdesign.ro
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Astfel din rezultatele cercetarii reies urmatoarele:

Atitudinea functionarilor publici fata de introducerea unor inovatii este (conform datelor obtinute
prin cercetarea efectuatd) una pozitiva. Totusi, dupa corelarile (efectuate pe parcursul etapei de
prelucrare a datelor culese) acestor raspunsuri pozitive cu reactiile pe care le are asupra functionarilor
posibilitatea introducerii unor forme alternative de ocupare a fortei de munca, si cu rezultatele obtinute
prin alte cercetari efectuate la nivel national observam ca realitatea este alta:

— functionariilor nu le plac schimbarile in general;
— se acomodeaza doar pentru a-gi pastra locurile de munca, nu din dorinta de a ameliora actul
administrativ.

Functionarii publici direct afectati in cazul aplicarii externalizarii si a leasing-ului de forta de
muncd, considera ca introducerea acestora ar afecta stabilitatea locului de munca gi le privesc cu
scepticism, cu toate ca privind in mod obiectiv lucrurile putem sa afirmam ca in contextul actual al
economiei roménesti, precum si sub aspectul statutului functionarilor publici functionarii nu au motive
intemeiate sa se teama (,,Frica” aceasta denota faptul cd multi dintre acestia nu sunt familiarizati cu
cei doi termeni gi poate cd nu cunosc nici Statutul Functionarului Public).

Ce cred despre efectul asupra stabilitatii locului
de munca

1 0 51%

0 20 40 60 80 100 120

® innici unfel O Nu,dar ar crea o stare de tensiune B In mare masura ‘

Cu toate acestea, desi se tem pentru siguranta locului de muncé, majoritatea functionarilor (in
special cei care au studii de specialitate) recunosc introducerea atat a externalizarii cat si a muncii
in regim temporar ca fiind benefica pentru functionarea aparatului administrativ.

Consituie externalizarea un avantaj pentru administratie?

53.10%

21.90%

15.60%

Administratie Publica Juridice Economice Alta
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Analizdnd din perspectiva fortei de munca afectate putem afirma faptul ca efectele introducerii
celor doud forme de ocupatie ar avea in general efecte pozitive, in sensul ca ar crea noi locuri de
munca si ar avea ca efect o flexibilitate crescuta a pietei de fortd de munca. Efecte secundare negative
pot aparea, acestea putiand sd se materializeze sub forma evaziunii fiscale gi a exploatarii fortei de
munca.

4. Concluzii si recomandari

4.1 CONCLUZII

Pe parcursul cercetarii am incercat sa gasim gi anumite explicatii pentru reactiile intalnite. Astfel
am ajuns la o serie de cauze posibile pentru faptele prezentate mai sus:

1. In primul rand exist in cercul functionarilor o anumita teamd de risc. Aceasta poate fi cauzata
de faptul ca sunt formati si obignuiti cu aplicarea unor norme generale. Astfel functionarii publici
nu sunt obignuiti cu situatii de incertitudine si risc. Evolutiile, modernizarile provoaca nelinigti
implicite, de unde si fenomenul de rezistenta fata de schimbare.

2. Sindromul NIH (Not Invented Here - nu a fost inventat aici) este o expresie imprumutata de
la americani, si este utilizata pentru a califica anumite reticente fatd de implementarea unor inovatii
venite din afara sistemului, in cazul de fatd din afara sistemului administrativ. Mediul public din
Romaénia (in general) pare a fi atins de ,,virusul NIH”. Acesta interzicind preluarea unor experiente,
utile de altfel, de la alte forme de organizatii.*

3. Sindromul stres prin reforma prelungita ineficientd. Nu putem sa afirma faptul ca functionarii
publici poarta toata ,vina”! Ti criticim: ca sunt reticenti la schimbare, ca sunt birocrati, ca nu le
pasa de cetdtean, ca au un comportament etic neadecvat etc. Dar nu incercam sa privim in spatele
acestor probleme cu care ne confruntdm zi de zi. De ce sunt functionarii publici aga? oare sunt asa,
sau doar noi 1i vedem in aceste ipostaze? Trebuie sd recunoastem ca nu avem un corp profesionist
de functionari publici. Dar care sunt cauzele?

Prea multe intrebari, prea putine raspunsuri. Un singur lucru este cert, si anume faptul cé nici guvernantii
nu i-au ajutat in drumul lor spre profesionalism: cu reforme peste reforme, cu reglementari schimbate
peste noapte etc. Si incd nu s-a terminat. Asta numesc eu sindromul stres prin reforma prelungita.

4. Lipsa motivatiei constituie o alta cauza. Asa cum reiese din cercetarea efectuata, salarizarea
corespunzatoare gi stabilirea clara a competentelor reprezinta, in viziunea multor functionari publici,
principalii factori care ar putea contribui la consolidarea unui comportament etic adecvat. Pe de
alta parte, functionarii si-ar dori si un sistem de motivare nonpecuniara — trainning, cursuri de
perfectionare, ore libere in cursul zilei etc. care le-ar spori eficienta, ar aduce un plus in coeziunea
de grup, ar dezvolta spiritul de echipa si nu in ultimul rand ar spori gradul de loialitate fata de
administratia publica. In momentul de fatd acesti factori ,lipsesc cu desavarsire”.

4.2 RECOMANDARI
e Continuarea reformelor legislative

Fara o politica coerenta gi mai ales aplicabila in sistemul administrativ roménesc orice incercare de
profesionalizare a functionarilor (astfel si introducerea unor inovatii de acest gen), de eficientizarea
a actului administrativ este sortita esecului.

¢ O analiza aprofundata;

Se recomanda efectuarea unei analize cu privire la oportunitatea gi necesitatea introducerii uneia
sau a ambelor forme de ocupatie, nu numai la nivelul administratiei publice in general ci si la nivelul

4 http://www.gov.ro/obiective/map/reforma-admin-public.pdf
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fiecdrei institutii in care se doregte implementarea. Se recomanda cu precddere efectuarea unei analize
cost/beneficiu sau a unei analize cost/eficientd, realizate de catre experti in domeniu care cunosc
caracterul specific al administratiei publice.

¢ Lansarea unor programe ,,pilot”

Pentru testarea potentialului, a reactiilor functionarilor si a cetdtenilor, precum si pentru evidentierea
eventualelor puncte slabe.

e Realizarea unor sondaje de opinie in rdndul functionarilor publici;

Inainte de campaniile de informare si a lansarii programelor pilot, precum si dupa terminarea
acestora.

¢ Campanie de informare;

In urma cercetarii efectuate s-a evidentiat faptul ca este necesard o campanie de informare in
randul functionarilor publici despre avantajele folosirii celor doua forme de ocupatie, precum si a
efectelor acestora asupra stabilitatii locului de munca si a activitatilor zilnice in general.

e Includerea in programa studiilor de specializare;

Tot din datele culese reiese faptul ca functionarii publici nu inteleg sensurile gi implicatiile
acestor termeni. Se recomanda astfel introducerea acestora in curicula studiilor de specializare a
functionarilor publici, fie in cadrul masteratelor, fie in cadrul altor cursuri de formare.

¢ Un management al resurselor umane mai performant cu accent pe dezvoltarea resursei umane;

Externalizarea isi gaseste rostul in managementul resurselor umane, cu precadere in procesul
de recrutare, selectare, evaluare gi training tocmai din aceasta nevoie pentru un personal mai
performant.

e “Intinerirea” personalului

Din rezultatele cercetarii reiese ca functionarii publici tineri au o atitudine mai deschisa, pozitiva
fata de introducerea unor astfel de inovatii, fata de schimbaéri in general. Se recomanda astfel o
Lintinerire” a personalului, cu personal tanar calificat la cel mai inalt nivel. Acestia pe langa faptul
cd sunt mai receptivi la schimbari sunt gi mult mai motivati.

In incheiere

Am pornit aceasta cercetare de la ipoteza potrivit careia introducerea externalizarii si a leasing-ului
de fortd de munca ar aduce beneficii majore pentru administratia publica, ar inlesni functionarea
acesteia gi ar permite folosirea mai eficienta a banilor publici.

Aceasta ipoteza a fost partial infirmata de rezultatele acestei anchete: ma refer mai ales la procentajul
ridicat (51%+41,2%) al celor care considera ca ar afecta siguranta locului de munca, procentajul
scdzut al celor care sunt familiarizati cu termenii de externalizare si leasing de fortd de munca (74.5%,
respectiv 76.5%), la cunoasterea inadecvatd a diferentelor dintre cele doua forme de ocupatie precum
si la reticenta manifestata in cedarea unor segmente de activitate ,,sensibile”. Infirmata in sensul ca
din raspunsurile functionarilor publici reiese faptul cd administratia publica nu este pregatita si nu
exista nici conditiile externe necesare pentru implementarea cu succes. Totusi mai important este
faptul ca pe parcursul cercetarii ipoteza a evoluat ajungand la a include in formulare si necesitatea
existentei conditiilor externe favorabile, a vointei politice si nu in ultimul rand a pregatirii adecvate
a functionarilor publici. Din rezultatele cercetdrii se observa si faptul ca functionarii publici tineri au
o atitudine mai deschisd, pozitiva fata de introducerea unor astfel de inovatii, fatd de schimbari in
general.
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Se recomanda astfel o ,,intinerire” a personalului, acestia pe langa faptul ca sunt mai receptivi la
schimbari fiind i mult mai motivati.

Odata intrunite toate aceste conditii, vorbind la modul idealist, externalizarea si imprumutul de
forta de munca se pot implementa cu cea mai mare sansa de succes. La modul pragmatic, consider ca
cea mai mare nevoie ar fi de o vointa politica puternica, care sa creeze conditiile, adaptarea putand
fi facuta pe parcurs.

Cu toate acestea, daca privim in mod obiectiv aspectele analizate trebuie sa facem urmaéatoarea
afirmatie: fara o politica coerenta si mai ales aplicabila in sistemul administrativ roméanesc orice
incercare de profesionalizare a functionarilor, de eficientizarea a actului administrativ este sortita
esecului.

Cercetarea efectuata nu este una de proportii, care sa ofere raspunsuri si solutii aplicabile la o
scara largd, dar poate fi un semnal de alarma. Am speranta cd in viitorul apropiat se va realiza un
studiu mai aprofundat despre modalitétile in care s-ar putea marii eficienta administratiei in care
sa fie incluse gi posibilitatea aplicarii externalizarii si a leasing-ului de forta de munca, dar mai
important decét atat este faptul ca aceste studii sd nu raméana la acest stadiu “de pus in vitrina” ci sa
se si realizeze o aplicare practica bazata pe acestea.

Ca si o concluzie finala am convingerea ferma ca cele doua forme de ocupatie ar avea efecte
benefice nu numai asupra administratiei publice, a imaginii acesteia ci si a economiei in general. Ca
urmare ele ar trebui folosite pentru a oferi cetateanului servicii sporite in cadrul unei administratii
moderne care nu se teme de noutate ci imbratigeaza inovatiile si care se afla cu adevarat in slujba
cetateanului.
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