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CAP.1 INTRODUCERE

1.1. Contextul manualului de buna practica

Acest manual de bune practici a fost creat in cadrul proiectului ,,A doua sansa cu
dascali de prima mana” Cod proiect: 133939, in vederea rezolvarii nevoilor specifice
ale grupului tinta, respectiv cadre didactice si copii, tineri sau adulti care au parasit
timpuriu scoala din judetul Hunedoara. Activitatile propuse in cadrul proiectului vin
in sprijinul indeplinirii obiectivelor din documentele strategice relevante pentru
solutionarea nevoilor specifice ale grupului tinta, proiect finantat in cadrul
Programului Operational Capital Uman al carui beneficiar este Inspectoratul Scolar
Judetean Hunedoara in parteneriat cu Euro Jobs SRL.

Manualul de bune practici va fi pus la dispozitia inspectoratelor scolare sau unitatilor
de invatamant care doresc sa implementeze proiecte cu finantare europeana, cat si
semnatarilor acordurilor de parteneriat din cadrul prezentului proiect. Prezentul

manual include intreaga tematica si rezultate ale proiectului.

1.2. Scurta descriere a proiectului

Context
Proiectul contribuie la realizarea obiectivelor din documentele strategice relevante
si la solutionarea nevoilor specifice ale grupului tinta;

1. Strategiei de Invatare pe Parcursul Vietii prin oferirea oportunitatii de
participare la programele de invatare pe tot parcursul vietii pentru 520 de
profesori din 1invatamantul preuniversitar (programe de formare
profesionala, consolidarea competentelor, conferinte);

2. Strategiei Nationale privind Incluziunea Sociala a Cetatenilor Romani
Apartinand Minoritatii Roma care prevede in cadrul Directiei de actiune 3
continuarea programelor de tip , A doua sansa” sau a celor pentru
alfabetizarea functionala, in vederea corectarii parasirii timpurii a scolii

(inclusiv reducerea ratei analfabetismului) pentru copii, tineri si persoane
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mature, inclusiv cei din comunitatile cu populatie majoritara de etnie
roma, prin includerea in activitatile proiectului a peste 153 de persoane
de etnie roma;

3. Strategiei Nationale privind Reducerea Parasirii Timpurii a Scolii - prin
asigurarea unei oferte adecvate de programe educationale de tip ,,A doua
sansa”, in cadrul Directiei de actiune: Strategia pentru reducerea parasirii
timpurii a scolii, Pilonul 3: Reintegrarea persoanelor care au parasit
timpuriu scoala in sistemul de educatie, prin sprijinirea a 610 persoane in
vederea reintroducerii acestora in sistemul de educatie si formare.

Proiectul contribuie concret la realizarea obiectivelor acestor strategii inclusiv a

indicatorilor asumati de Romania prin POCU 2014-2020.

REZULTATE asteptate prin acordarea sprijinului financiar:

1. R-A1.1

- Personal didactic/personal de sprijin care beneficiaza de programe de
formare - 520 persoane (4594) din care minim este 60% sunt femei (315 femei);

- Personal didactic/personal de sprijin care si-a imbunatatit nivelul de
competente/certificare (4586) - minim 90% din 4594 (minim 470 persoane din
care 60% sunt femei - 285 persoane).

2. R-A1.2

- Organizarea a 12 workshop-uri;

- Elaborarea a 4 Planuri de Dezvoltare Educationala Generala si Specifica;

- Consolidarea capacitatii a 32 de consilieri scolari din invatamantul
preuniversitar de a elabora planuri de dezvoltare educationala.

3. R-A2.1

- Furnizarea de sprijin pentru participarea la programe de educatie
(reintoarcerea la sistemul formal de educatie si formare pentru cel putin 400

tineri/adulti;
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- Furnizarea de sprijin pentru 80 de persoane - parintii/tutorii tinerilor care nu
si-au finalizat educatia obligatorie, inclusiv pentru persoanele care au in grija
copilul cu parintii plecati la munca in strainatate.

4. R-A2.2

- Furnizarea de sprijin pentru gasirea unui loc de munca adecvat intereselor

profesionale personale - interventie personalizata pentru cel putin 180 de

cazuri. Nu toate situatiile necesita consiliere, deoarece sunt si adulti care au
un loc de munca stabil. Desigur, daca situatia o impune, suntem pregatiti sa
furnizam servicii de consiliere intregului grup tinta - 270 persoane.

R-A2.3

Realizarea unui raport stiintific privind abandonul scolar. Realizarea a doua

9]

rapoarte intermediare. Realizarea unui instrument de predictie a zonelor cu
risc crescut de abandon scolar.
6. R-A3.1

Tineri/adulti care beneficiaza de sprijin pentru participarea la programe de

educatie, 510 persoane (128 de etnie roma - 25%) din care:

> Tineri care au parasit timpuriu scoala, cu varsta cuprinsa intre 12-16
ani care au depasit cu cel putin 4 ani varsta corespunzatoare clasei
neabsolvite: 60 persoane - 4592.2;

> Tineri 16-24 ani care au un loc de munca si nu au absolvit invatamantul
obligatoriu : 180 de persoane - 4592.3;

> Adulti 25-64 ani care nu au absolvit invatamantul obligatoriu: 270
persoane - 4592.4.

- Cel putin 405 copii/tineri/adulti vor finaliza un program ,,A doua sansa”,
urmare a sprijinului primit (4582) - 66% din 4592. Dintre cele 405 persoane
certificate, 62 vor obtine o certificare la finalizarea invatamantului secundar
inferior (componenta de calificare profesionala, 720 de ore) - 4583, peste 10%
din 4592.

7. R-A4.1
- Planul de implementare a activitatii;

- Strategia de diseminare a rezultatelor;
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Strategia de promovare pe termen lung, care acopera perioada de
sustenabilitate;
- Manualul de bune practici - 60 bucati; Pliante - 3000 bucati; Brosuri - 900
bucati; Afise - 300 bucati;
- Comunicate de presa - 30;
- Sesiuni de comunicare - 18 evenimente;

- Parteneriat de sustenabilitate - minim 20 parteneriate.

8. R-A5.1

Sunt realizate 30 conferinte pe 3 teme de interes general: Educatie incluziva;
Educatie Remediala; Utilizarea TIC in activitatea de invatare. Cadre didactice

participante: 300 persoane.

9. R-A6.1

Vor fi prevazute sumele necesare pentru acordarea a 510 subventii,
corespunzator celor 510 beneficiari care participa la programul de tip ,,A doua
sansa”. Vor fi acordate cel putin 405 subventii, corespunzator numarului
minim asumat prin proiect in privinta beneficiarilor care vor finaliza un
program de tip ,,A doua sansa”, urmare a sprijinului primit (indicator 4582 si
4583).

10. R - A7.1

-

%

Managerul de proiect va intocmi Regulamentul Sanse Egale - aplicat in
implementarea activatilor proiectului. Respectarea principiilor egalitatii de
sanse va fi monitorizata de expertul Egalitate de sanse;

Managerul de proiect va intocmi Regulamentul Verde, pentru implementarea
principiilor privind evitarea poluarii, reducerea CO2, reducerea consumului de
materiale cu efect de poluare etc.

Managerul de proiect va stabili o procedura de lucru - Regulament TIC - prin
intermediul caruia se va urmari atat eficientizarea activitatilor proiectului,
prin cresterea vitezei de lucru si a comunicarii in timp util, cat si pentru
limitarea pe cat posibil a consumului de hartie, toner, dosare etc. necesare

in utilizarea formatelor tiparite ale documentelor;
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Va fi intocmit PLANUL DE IMPLEMENTARE A PROIECTULUI prin culegerea
documentelor care normeaza modul de implementare al fiecarei activitati;
Realizarea in perioada de implementare PLANUL DE SUSTENABILITATE A
PROIECTULUI avand in vedere evolutia fiecarei activitati derulate prin proiect
si sugestiile expertilor;

Realizeaza Regulamentul de comunicare interna.

11. R-A7.2

Sunt intocmite 12 rapoarte de monitorizare;

Va fi realizata Procedura de monitorizare;

Descrierea fiecarui post; delimitarea atributiilor;

Fixarea obiectivelor pe termen scurt si mediu (rezultatele propuse);
Realizarea graficului de timp pentru fiecare activitate;

Planul de implementare.

12. R- A7.3

Realizarea unei Proceduri de Notificare a incalcarii securitatii datelor cu
caracter personal;

Realizarea unei Proceduri de informare a persoanelor vizate, privitor la PDCP;
Realizarea unui Raport privind Riscul prezentat de prelucrarea datelor cu
caracter personal;

Realizarea instrumentelor de lucru: Fisa de notificare a incalcarii datelor cu
caracter personal; Declaratie privind acordul prelucrarii datelor cu caracter
personal; Raport de progres;

Minim 9 Rapoarte de progres transmise catre AM/OI.

13. R - A8.1

-

%

Sunt recrutate persoanele care formeaza echipa de implementare,
management si personalul suport;

Sunt intocmite documentele financiar-contabile si bancare;

Sunt realizate fisele de post Registrele de evidenta de personal;

Sunt realizate procedurile de achizitie (receptie bunuri si servicii);

Sunt emise 12 comunicate de presa;
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- Sunt organizate 2 conferinte de presa si 2 evenimente: 1 eveniment de lansare
si 1 eveniment de inchidere;
- Sunt realizate si postate afise de informare si promovare a finantarii la toate

locatiile de desfasurare a activitatilor proiectului.

Obiectivul general al proiectului/Scopul proiectului

Reducerea si prevenirea abandonului scolar timpuriu si cresterea numarului
de tineri si adulti din judetul Hunedoara, care au abandonat scoala sau care nu si-au
finalizat educatia obligatorie, prin reintoarcerea in sistemul de educatie si formare,
inclusive prin programe de tip a doua sansa si programe de formare profesionala, a
unui numar de 610 persoane (din care cel putin 153 de persoane sunt de etnie roma),
si imbunatatirea competentelor a 520 cadre didactice din invatamantul
preuniversitar hunedorean, in vederea promovarii unor servicii educationale de
calitate orientate pe nevoile elevilor si a unei scoli inclusive, interventie
materializata pe perioada a 36 luni.

Prin serviciile oferite cadrelor didactice, in scopul profesionalizarii si
dezvoltarii de competente, actiune in care sunt implicati 520 profesori si prin
dezvoltarea unui amplu program de tip ,,a doua sansa”, pentru reintegrarea scolara
a unui numar de 610 persoane care au abandonat scoala, proiectul nostru se
incadreaza in Axa prioritara nr. 6 - Educatie si competente, Prioritatea de investitii
- 10.i.: Reducerea si prevenirea abandonului scolar timpuriu si promovarea accesului
egal la invatamantul prescolar, primar si secundar de calitate, inclusive la parcursuri
de invatare formale, nonformale si informale pentru reintegrarea in educatie si

formare.
Obiectivele specifice ale proiectului

1. 0S.1- Tmbunatatirea competentelor personalului didactic din invatamantul

preuniversitar din judetul Hunedoara, in vederea promovarii unor servicii
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educationale de calitate orientate pe nevoile elevilor si a unei scoli inclusive, demers
concretizat prin participarea a 520 pers. la programe de formare continua si de
imbunatatire a competentelor, programe de consolidare a capacitatii acestora de a
elabora planuri de dezvoltare educationala generale si specific, participarea la
conferinte de perfectionare, interventie materializata pe parcursul a 36 luni.

Obiectivul este realizat prin activitatile: A1.1, A1.2, A5.1.

2. 0S.2- Acordarea de sprijin pentru participarea la programe de educatie
(reintoarcerea la sistemul formal de educatie si formare) prin furnizarea Serviciilor
de consiliere personalizata si orientare a carierei pe tot parcursul vietii pentru 610
tineri/adulti din judetul Hunedoara, inclusiv a parintilor acestora, interventie
materializata pe parcursul a 36 luni. Obiectivul este realizat prin activitatile: A2.1,
A2.2.

3. 0S.3- Identificarea cauzelor abandonului scolar in judetul Hunedoara si
promovarea programului ”A doua sansa” si a masurilor complementare, prin actiuni
adaptate particularitatilor locale, interventie materializata pe parcursul a 36 luni.

Obiectivul este realizat prin activitatile A2.3, A4.1.

4. 0S.4- Implementarea programelor de tip a doua sansa pentru 510 persoane (din
care cel putin 128 de persoane sunt de etnie roma - 25%), tineri si adulti din judetul
Hunedoara, care se reintorc in sistemul de educatie si formare, pentru a-si finaliza
educatia obligatorie, interventie materializata pe perioada a 36 de luni. Obiectivul

este realizat prin activitatile: A3.1, A6.1.

GRUP TINTA/ Beneficiari eligibili
Grupul tinta este constituit din persoane care apartin urmatoarelor categorii:
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Tineri care au parasit timpuriu scoala, cu varsta cuprinsa intre 6-16 ani, care
nu au depasit cu cel putin 4 ani varsta corespunzatoare clasei neabsolvite -
100 persoane;

Tineri care au parasit timpuriu scoala, cu varsta cuprinsa intre 12-16 ani, care
au depasit cu cel putin 4 ani varsta corespunzatoare clasei neabsolvite - 60
pers;

Tineri, care au un loc de munca, cu varsta cuprinsa intre 16-24 ani, care nu
au absolvit invatamantul obligatoriu - 180 pers;

Adulti 25-64 ani, care nu au absolvit invatamantul obligatoriu - 270 pers;
Parintii/tutorii tinerilor din grupurile indicate mai sus, inclusiv persoane care
au in grija copilul cu parinti plecati la munca in strainatate - 80 pers;
Personal didactic din invatamantul preuniversitar - 500 pers;

Personal de sprijin din scoli - 20 pers.

Activitatile proiectului au fost:

Activitatea A1. SPRIJIN PENTRU DEZVOLTAREA PROGRAMELOR DE TIP A DOUA

SANSA

>

>

Subactivitatea A1.1. Dezvoltarea competentelor profesionale ale
personalului didactic din invatdmantul preuniversitar

Subactivitatea A1.2. Consolidarea capacitatii consilierilor scolari din
invatdmantul preuniversitar de a elabora planuri de dezvoltare educationald

(Inovare Sociald)

Activitatea A2. SERVICII DE _CONSILIERE SI ORIENTARE A CARIEREI PE TOT

PARCURSUL VIETII

> Subactivitatea A2.1. Servicii de consiliere pentru reintegrarea in invatamant
- interventii personalizate
> Subactivitatea A2.2. Serviciul de consiliere pentru integrarea pe piata muncii
- interventii personalizate
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> Subactivitatea A2.3. Studiu privind cauzele abandonului scolar (INOVARE
SOCIALA)

Activitatea A3. FURNIZAREA DE PROGRAME ,,A DOUA SANSA”

» Subactivitatea A3.1. Furnizarea de programe ,,A doua sansd”

Activitatea A4. PROMOVAREA PROGRAMULUI ,,A DOUA SANSA” SI A MASURILOR
COMPLEMENTARE

» Subactivitatea A4.1. Promovarea programului ,,A doua sansa” si a mdsurilor

complementare

Activitatea A5. PROMOVAREA UNOR MASURI DE MOBILITATE PENTRU
PERSONALUL DIDACTIC
» Subactivitatea A5. 1. Promovarea unor masuri de mobilitate pentru personalul
didactic

Activitatea A6. MASURI DE SPRIJIN

> Subactivitatea A6.1. Mdsuri de sprijin

Rezultatele asteptate si obtinute prin intermediul proiectului au fost:

A1. Personal didactic/personal de sprijin care beneficiaza de programe de formare -

520 persoane prognozate, 689 persoane inscrise in grupul tinta, 543 persoane

certificate pe unul din cele trei cururi achizitionate prin proiect:

e Evaluarea si dezvoltarea personald a copiilor si elevilor.

e Scoala incluziva - Tehnici aplicabile copiilor cu CES in procesul de predare-
invatare.

e Consilierea elevilor in vederea orientdrii scolare si profesionale de succes.

Au fost organizate 12 workshop-uri cu 32 consilieri scolari din invatamantul

preuniversitar pentru dezvoltarea capacitatii de a elabora planuri de dezvoltare

educationala.
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Au fost elaborate 4 Planuri de Dezvoltare Educationala Generala si Specifica: Esec

scolar, Tulburarea de conduita, Riscul social, Cerinte educative speciale.

A2. S-au incheiat Acorduri de parteneriat cu 17 unitati de invatamant, furnizoare de
programe de invatamant A doua sansa, in care s-a implementat proiectul.
Furnizarea de sprijin pentru participarea la programe de educatie (reintoarcerea la
sistemul formal de educatie si formare) pentru 397 de Tineri/adulti si pentru care
s-au desfasurat activitati de consiliere.

Furnizarea de sprijin/consiliere pentru 10 persoane - Parintii/tutorii tinerilor care
nu si-au finalizat educatia obligatorie, inclusiv pentru persoanele care au in grija
copilul cu parintii plecati la munca in strainatate.

Au beneficiat de servicii de consiliere parentala au beneficiat 336 de persoane
inscrise in Grupul Tinta.

Au fost realizate 364 anchete sociale si 364 consilieri individuale pentru persoanele
din grupul tinta.

Au fost informate cu privire la egalitatea de sanse 364 de persoane inscrise in grupul
tinta.

Au fost realizate 329 dosare de informare, consiliere si medierea muncii. Au fost
instruiti 329 beneficiari cu privire la completarea scrisorilor de intentie si de
multumire, au beneficiat de training pentru prezentarea la interviu, au fost
intocmite 329 planuri individualizate de crestere a performantelor, au fost emise
329 recomandari pentru inscriere la programul a doua sansa.

A fost elaborat Raportul stiintific privind cauzele abandonului scolar in judetul
Hunedoara.

A3. Un numar de 126 persoane din grupul tinta au fost certificate, ca urmare a
participarii la programul A doua sansa.

Un numar de 17 persoane din grupul tinta au obtinut certificarea la finalizarea
invatamantului secundar inferior (componenta de calificare profesionala, 720 ore),
pe 2 calificari profesionale: Zugrav, ipsosar, vopsitor, tapetar si respectiv Lacatus
constructii metalice si utilaj tehnologic si 10 persoane vor fi certificate pana la

finalul proiectului.
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A4. In cadrul activitatii au fost elaborate:

- Manualul de bune practicl;

- Planul de implementare a activitatii;

- Strategia de diseminare a rezultatelor;

- Strategia de promovare pe termen lung, care acopera perioada de sustenabilitat
- Au fost realizate si afisate 744 Afise ;

- Au fost realizate si impartite 3000 Pliante;

- Au fost realizate si impartite 1770 Brosuri;

- Au fost emise 30 de comunicate de presa;

- Au fost organizate 18 sesiuni de comunicare;

- Au fost incheiate 21 de Parteneriate de sustenabilitate;

- Au fost informate cu privire la egalitatea de gen si nediscriminare 364 de

persoane inscrise in grupul tinta.

A5. Au fost realizate 30 conferinte pe 3 teme de interes general: Educatie Incluziva;
Educatie Remediala; Utilizarea TIC in activitatea de invatare si au fost elaborate
brosurile aferente. La aceste conferinte au participat peste 550 persoane, cadre

didactice din invatamantul preuniversitar.

A6. Au fost aprobate si acordate 229 subventii, beneficiarilor care au finalizat un
program de tip a doua sansa, urmare a sprijinului primit, sau Stagii de pregatire
practica, respectiv beneficiari care au participat minim un an scolar la programul de

tip a doua sansa, finalizand un nivel/an de studiu.

A7. Au fost elaborate:

e Regulament Sanse Egale - aplicat in implementarea activitatilor proiectului.

Regulamentul de Comunicare Interna.
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Regulamentul verde al proiectului.

Regulamentul TIC.

1.3. Scopul

Manualul are ca scop:

imbunatatirea competentelor personalului didactic din invatamantul
preuniversitar din judetul Hunedoara, in vederea promovarii unor servicii
educationale de calitate orientate pe nevoile elevilor si a unei scoli inclusive;
acordarea de sprijin pentru participarea la programe de educatie
(reintoarcerea la sistemul formal de educatie si formare) prin furnizarea
Serviciilor de consiliere personalizata si orientare a carierei pe tot parcursul
vietii pentru tineri/adulti din judetul Hunedoara, inclusiv a parintilor
acestora;

Identificarea cauzelor abandonului scolar in judetul Hunedoara si promovarea
programului ,,A doua sansa” si a masurilor complementare, prin actiuni
adaptate particularitatilor locale;

Implementarea programelor de tip a doua sansa tineri si adulti din judetul
Hunedoara, care se reintorc in sistemul de educatie si formare, pentru a-si

finaliza educatia obligatorie.

1.4. Cui se adreseaza?

Grupul tinta este constituit in primul rand din cadre didactice si tineri, adulti care

se reintorc in sistemul de invatare. Totusi, avand in vedere ca toate practicile

prezentate in manual si utilizate de managementul proiectului se refera la cei

implicati in sistemul educational in general, indiferent de pozitie, functie sau nivel,

in final putem spune ca manualul se adreseaza de fapt tuturor, beneficiarii finali

fiind de fapt expertii ce isi desfasoara activitatea in proiecte finantate in cadrul
POCU.
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1.5. Abordarea si integrarea in contextul general

Manualul este un instrument de dezvoltare a personalului didactic si este
complementar altor activitati de formare si dezvoltare.
Asa cum am mai precizat, pentru a multiplica efectele obtinute prin intermediul
proiectului, pe langa elaborarea acestui manual de bune practici, in cadrul fiecarei
organizatii se vor desfasura activitati de evaluare a competentelor si identificare a
nevoilor de instruire in vederea intocmirii unui tablou clar al starii de fapt care va
duce totodata la constientizarea nevoii de training. Rezultatele activitatii de
evaluare vor fi folosite ca baza pentru viitoarele activitati de training.
Evaluarea personalului didactic si asimilat acestuia se va face prin tehnici de
comunicare: discutii libere, ascultare activa, prin tehnici si instrumente de evaluare/
autoevaluare psihologica: exercitii de cunoastere si autocunoastere, teste de
personalitate, test de interese profesionale. Activitatea de evaluare va fi realizata de
departamentul de Resurse umane a partenerilor implicati in proiect si a partenerilor
acestora care prin implicarea activa in proiect dispun de o buna pregatire profesionala.
O alta etapa foarte importanta va fi analiza nevoilor de training identificate si
intocmirea unor planuri de training conforme cu necesitatile reale ale personalului.
Alaturi de studiul manualului de bune practici, se vor desfasura diverse cursuri de
formare profesionala, in cadrul carora metodele de predare folosite vor fi din cele
mai moderne, incluzand studii de caz pentru ca presupune o permanenta
interactiune intre cursanti si trainer, discutii, prezentari, studii individuale si
proiecte pe grupe.
O alta componenta extrem de importanta o reprezinta atragerea tinerilor si/adultilor
catre sistemul de invatamant, pentru finalizarea studiilor obligatorii, precum si
pentru prevenirea abandonului scolar prin intermediul consilierilor scolari al caror
rol este extrem de important si necesar.
Manualul se adreseaza:

- principalelor arii de imbunatatire a managementului resurselor umane in

cadrul unitatilor scolare partenere asa cum au fost identificate ca prioritati

pe parcursul implementarii proiectului;
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- fie competentelor, fie cunostintelor, deprinderilor sau aptitudinilor relevante
pentru nevoile din ariile respective pentru care un astfel de instrument de
formare si dezvoltare - manual/ghid - poate fi eficient utilizat, in sinergie cu
alte actiuni;

- trecand in revista materialele de instruire, studiile de caz prezentate,
metodele si tehnicile specifice managementului resurselor umane folosite pe
parcursul proiectului, au fost selectate pentru a fi incluse in acest material
urmatoarele:

1. recrutarea si selectia;

2. formarea si dezvoltarea personalului - analiza nevoilor de instruire;
3. dezvoltarea manageriala;

4. evaluarea performantelor individuale.

Pentru componenta de ,,A doua sansa” studiul stiintific pentru identificarea
cauzelor care conduc la abandonul scolar reprezinta o componenta extrem de
importanta. Totodata, in aceeasi masura, la diminuarea abandonului scolar,
contribuie in mod direct consilierii scolari care, prin metodele specifice si ca urmare
a cursurilor de dezvoltare personala continua, trebuie sa convinga tinerii/persoanele

care au abandonat scoala sa-si finalizeze cel putin studiile obligatorii.

1.6. Structura manualului

Manualul va contine pentru fiecare arie considerata:

1. Exemplul de buna practica descris\poate fi un studiu de caz, un exemplu, o
practica descrisa in proiect sau sugerata de experti pe durata implementarii
proiectului;

2. Principalele concluzii pentru grupul tinta: lectii invatate

3. Recomandari pentru implementare.
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CAP. 2. EXEMPLE DE BUNA PRACTICA

2.1. Abordarea strategica a managementului resurselor umane

2.1.1. Tendinte in managementul resurselor umane. Elaborarea strategiei de
resurse umane.

Fiecare organizatie, fie ea publica sau privata, incearca sa-si defineasca strategia
pentru perioada viitoare intr-o maniera periodica si sistematica. Aceasta planificare
strategica ar trebui sa includa implicarea functiei de Resurse Umane la nivel
strategic, ca o componenta a strategiei organizationale.

In practicd, planificarea strategica trebuie sa ia in considerare un mediu in
permanenta schimbare si trebuie sa planifice dinainte realizarea obiectivelor sale
viitoare.

Strategia poate fi descrisa ca: un plan de actiune pentru viitor care sa raspunda la
intrebarile ce trebuie facut apoi cum trebuie facut. Nivelurile la care este formulata
strategia sunt in general cel corporativ (organizational) si cel functional. Strategia
este un document - identifica situatia actuala printr-o analiza de potential intern
si de context, este un mod de gandire - formuleaza o viziune pe termen mediu/lung,
o situatie mai buna, comparand alternative, este un proces - stabileste etapele si
pasii necesari, aloca si atrage resursele necesare, corectii si evaluare.

Strategia organizationala se refera la toate actiunile pe care organizatia le va urma,
pe cand strategia functionala depinde de activitatea desfasurata si descrie
functiunile necesare in organizatie. Fiecare domeniu functional va urma un plan
strategic care este consecvent cu planul organizational si inclus in acesta, trebuie sa
fie integrat si nu poate fi formulat separat. Strategia de RU este parte integranta si
inseamna o rezolvare a problemelor de resurse umane care sa permita organizatiei
sa-si indeplineasca obiectivele asigurandu-se de existenta capacitatilor necesare in

cadrul organizatiei.
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Din punct de vedere conceptual, Managementul Strategic al Resurselor Umane consta
din elemente cum ar fi:

« Recunoasterea faptului ca Managementul Resurselor Umane este o functiune foarte
importanta a organizatiei.

Printr-un management eficace al resurselor umane, organizatia trebuie sa-si atinga
obiectivele, ceea ce inseamna si sa lucreze intr-o maniera eficace si eficienta pentru
a dezvolta calitatea serviciilor.

 Pentru posturile de baza, e nevoie de o concentrare clara asupra implicarii si
participarii.

Presupunerea care sta la baza activitatilor este ca un nivel superior al motivatiei,
dezvoltarea, satisfactia si eficacitatea muncii sunt obtinute atunci cand oamenii
percep ca munca lor este plina de sens. Atunci cand se simt responsabili pentru
calitatea si cantitatea de munca produsa si cand obtin feedback cu privire la
rezultatele reale. Aceste stari psihologice rezulta cel mai probabil dintr-o activitate
care incorporeaza urmatoarele caracteristici: varietate, munca ce are un inceput si
un sfarsit identificabil, munca ce are o semnificatie si munca ce este caracterizata
de autonomie si feedback. Posturile care detin aceste calitati intr-o mare proportie
sunt considerate a fi ,,superioare” si a avea un mare potential motivational.

Daca motivatia crescuta, satisfactia si productivitatea sunt intr-adevar rezultate ale
detinatorilor unor astfel de posturi depinde de individ, de cunostintele, de
aptitudinile si de nevoile sale, cum ar fi nevoia de auto-apreciere sau aprecierea
celorlalti. De asemenea, depinde si de alte satisfactii cum ar fi salariul, supervizarea
si conditiile de munca. Rezultatul cercetarilor acestui model a sprijinit in general
teoria.

e Pentru posturile de baza, e nevoie de o concentrare clard pe instruirea si

dezvoltarea angajatilor pe formare profesionala pe tot parcursul vietii.

Imbunatatirea productivitatii organizationale se concentreaza atat pe performanta

individuala cat si pe eficacitatea grupului de lucru. De aceea, instruirea si

—

dezvoltarea includ nu numai aptitudinile individuale specifice postului, ci s

imbunatatirea relatiilor de munca ale angajatilor. Exemplele includ activitatile de
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team building si dezvoltarea la nivelul organizatiei a atentiei pentru calitatea muncii
si diversitatea instruirii.

e Pentru posturile de bazad, trebuie sa se pund accent pe programele de beneficii

Productivitatea acestor persoane in implicarea si participarea lor este legatd de
mdsura in care angajatorul oferd servicii si beneficii care ajutd angajatii sd-si
indeplineascd responsabilitdtile si obligatiile.

Urmatoarele exemple ilustreaza acest lucru:

- Programe flexibile pentru zilele de concediu: unele tari au un sistem prin care
angajatii pot alege daca isi iau numarul maxim de zile de concediu sau daca unele
din zilele de concediu vor fi platite

- Conditii flexibile pentru asistenta medicala.

- Concediu familial pentru familiile aflate in situatii speciale, de ex. Nasterea unui
copil, ingrijirea unui parinte, etc.

- Programe si facilitati de ingrijirea copilului; deoarece administratiile au inceput sa
se confrunte cu penuria de angajati calificati, s-a demonstrat ca facilitatile de
ingrijirea copilului sunt necesare pentru a recruta sau mentine angajatii calificati

- Locatii si programe alternative de lucru.

Un management receptiv - la fel ca si in cazul tuturor aspectelor legate de
managementul personalului din administratia publica, calitatea relatiilor dintre
manager si angajat este foarte importanta in determinarea climatului organizatiei.
Organizatiile ce doresc sa atraga si sa mentina angajatii de baza prin sprijinirea
valorilor unei bune administratii publice trebuie sa selecteze si sa instruiasca
manageri eficace.

« Sisteme de informare si de evaluare a managementului resurselor umane.

Astfel de sisteme sunt folosite pentru a colecta si stoca datele, pentru a produce
rapoarte folosite pentru a controla si evalua programele actuale si pentru a realiza
simulari in sprijinul deciziilor strategice. Un sistem eficient de informare a
managementului RU ofera tipul de date necesare pentru a face angajari corecte si

la timp.
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Exemple de astfel de date sunt: Treptele de salarizare, cheltuielile cu personalul,
numarul si clasificarea tuturor functiilor ocupate sau vacante, rotatia personalului,
procentajul absentelor, instruirea furnizata, numarul de angajati pe varste, sex, etc.
Pe baza acestor date putem vedea daca politicile de planificare a resurselor umane

au avut vreun rezultat.

2.1.2. Principalele concluzii pentru grupul tinta: lectii invatate

Fiecare organizatie combina in diferite proportii resurse materiale, resurse
financiare, resurse informationale si resurse umane. Dintre toate acestea, resursele
umane sunt esentiale pentru asigurarea succesului oricarei activitati. Preocuparea
de a avea angajati de calitate este, asadar, pe deplin justificata. Managementul
resurselor umane este consecinta fireasca a acestei preocupari si consta intr-o serie
de activitati menite sa influenteze performantele personalului.

Din moment ce managerii isi indeplinesc obiectivele prin intermediul eforturilor
angajatilor din subordine, toti managerii sunt si manageri de Resurse umane.
Managementul resurselor umane permite acestora sa analizeze mai bine problemele
angajatilor si sa le gaseasca solutii mai bune. Pentru a putea folosi cu succes resursa
umana, ea trebuie dezvoltata. Acest lucru face din managementul resurselor umane
o activitate mai complexa decat simpla angajare, concediere sau conducere a unor
oameni pentru a atinge rezultate in urma carora ei sunt recompensati corespunzator.
Preocuparea conducerii organizatiei privind resursele umane necesita
precizarea unor reguli de baza, a unor atitudini fata de resursele umane pe baza
carora se adopta deciziile. Acest ansamblu de reguli si atitudini constituie strategia
organizatiei in domeniul resurselor umane. O strategie in domeniul resurselor umane
corect formulata trebuie sa tina cont de importanta personalului din cadrul
organizatiei, de raspunderea care revine conducerii si de obiectivele generale ce
trebuie indeplinite.

O strategie eficienta in domeniul resurselor umane trebuie sa cuprinda:

- integrarea managementului resurselor umane in managementul general al
organizatiei,
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obtinerea adeziunii intregului personal;

actiuni eficiente la toate nivelurile;

crearea unui climat de angajare si de valorificare a potentialului fiecarui angajat;

recunoasterea si motivarea personalului care obtine rezultate performante;

stimularea dorintei fiecdrui angajat de imbundtdtire permanentd a propriei

activitati;
2.1.3. Recomandari pentru implementare

in vederea atingerii obiectivelor specifice propuse prin proiect activitatea
desfasurata de solicitant s-a concentrat pe informarea angajatilor (cadre didactice
si personal asimilat) - in special departamente de resurse umane prin sublinierea
importantei accesului egal la invatarea pe tot parcursul vietii pentru toate grupurile
de varsta intr-un cadru formal, non-formal sau informal, actualizarea competentelor
fortei de munca si promovarea unor cai de invatare flexibile, inclusiv prin orientare

profesionala si prin validarea competentelor dobandite.

In cadrul intalnirilor avute cu departamentele de resurse umane, cu potentialul grup
tinta s-au explicat foarte clar avantajele participarii la cursuri de formare
profesionala, care sa satisfaca cerintele unei societati bazata pe cunoastere si mereu
in schimbare:

- Obtinerea unei specializari in cadrul calificari profesionale;

- Dezvoltarea carierei profesionale si promovarea pe posturi mai bune;

- Actualizarea cunostintelor si abilitatilor profesionale;

- Perfectionarea pregatirii profesionale pentru ocupatia de baza;

- Dobandirea de cunostinte, metode si tehnici avansate, necesare activitatii
profesionale;

- Actualizarea cunostintelor specifice si perfectionarea pregatirii profesionale.
Avantajul pentru angajati este ca isi pot imbunatati abilitatile profesionale, avand
sansa de a promova la locul de munca catre o pozitie superioara; sau specializarea

in mai multe arii din domeniul sau de activitate i ofera angajatului mai multe sanse
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de a avansa. Tnvétarea in timpul vietii de adult este o parte foarte importanta a
felului in care se dezvolta individul si contribuie la integrarea sa in societate si la
succesul sau pe plan profesional. Cu cat va fi mai specializat, eventual in mai multe
arii din domeniul sau de activitate, cu atat va fi mai capabil sa faca fata schimbarilor.
Deci formarea profesionala continua si pregatirea constanta scade riscurile iesirii de
pe piata muncii. Astfel, se va asigura stabilitatea pe care o cautam cu totii si in plus
o serie de avantaje profesionale. Dobandirea de noi competente prin cursuri de
specializare ar trebui sa fie o constanta a vietii profesionale atat pentru a avansa in
cariera cat si pentru a ne adapta mediului socioeconomic, fiind mereu pregatiti sa

facem fata schimbarilor si provocarilor.

2.2. Recrutare si selectie

2.2.1.Tendinte in managementul resurselor umane - recrutare si selectie

Recrutarea este activitatea de cautare si atragere a unui grup de persoane capabile
si interesate sa faca parte din activitatile propuse in cadrul proiectului: ,,A doua
sansa cu dascali de prima mana”/Cod proiect: 133939.

lnainte de a declansa procesul de recrutare trebuie cunoscute cu exactitate
competentele ce vor fi dezvoltate in cadrul fiecarui program de formare profesionala
propuse prin prezentul proiect.

O etapa foarte importanta este cea a selectiei grupului tinta. Selectia este procesul
prin care sunt alesi, cei care vor participa la programele de formare profesionala si
implicit la activitatile proiectului. O selectie buna este conditionata de o recrutare
buna. Efortul investit in selectie nu poate duce la rezultate satisfacatoare daca
recrutarea a fost defectuoasa.

Daca aceste conditii vor fi respectate, avem toate sansele sa facem cele mai potrivite
alegeri pentru proiectul nostru. Succesul procesului de recrutare va fi reprezentat
atat de angajarea persoanelor in grupul tinta al proiectului, cat si de creionarea unei

imagini pozitive a solicitantului/partenerului/proiectului.
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2.3. Formare si dezvoltare

2.3.1.Tendinte in managementul resurselor umane - instruire si dezvoltare.

Formarea profesionala -este un proces prin care se urmareste:

- actualizarea sau perfectionarea pregatirii profesionale a angajatilor;

- specializarea intr-o anumita activitate restransa, care face parte dintr-o arie mai
larga a unei anumite ocupatii.

n schimb, dezvoltarea resurselor umane este un concept relativ nou. Dezvoltarea
este diferita de pregatire, in timp ce pregatirea se ocupa de cunostintele, priceperea
si atitudinile necesare pentru a asigura ca forta de munca este competenta pentru a
indeplini sarcinile curente, dezvoltarea are in vedere in principal valorificarea
potentialului si viitorul.

Dezvoltarea resurselor umane poate fi, in mare, descrisa ca ingloband pregatirea,
dezvoltarea si managementul/dezvoltarea carierei. O opinie referitoare la
dezvoltarea resurselor umane este cea potrivit careia dezvoltarea resurselor umane
trebuie sa se concentreze pe institutie si nevoile acesteia. Dezvoltarea este
identificata, organizata si suportata de catre institutie si este considerata ca fiind
specifica institutiei. Menirea ei este sa adauge valoare si sa ajute institutia la
atingerea scopurilor si obiectivelor acesteia.

Opinia alternativa este ca indivizii au dreptul de a-si realiza potentialul. Acest punct
de vedere incurajeaza accesul deschis la invatatura, da individului posibilitatea de a

face optiuni si foloseste o varietate de optiuni pentru finantarea dezvoltarii.

2.3.2. Relevanta pentru nevoile institutiei. Principalele concluzii pentru
grupul tinta: lectii invatate.

Tn urma proiectului in cadrul caruia au fost folosite o serie de instrumente in vederea
evaluarii competentelor si identificarii necesarului de instruire s-a vazut foarte clar
utilitatea acestora cu conditia ca instrumentele sa fie explicate utilizatorilor si pe

toata perioada utilizarii acestia sa fie supravegheati.
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Pentru a constientiza nevoile de formare este foarte importanta evaluarea
competentelor si analiza nevoilor identificate. In urma evaluarii rezulta un tablou
clar al starii de fapt, iar nevoile identificate trec printr-un proces de analiza care va
fi punctual de pornire in urmatoarele activitatii de formare.

Nevoia de a cunoaste necesarul de instruire este resimtita atat la nivelul
departamentului de resurse umane - in primul rand pentru o buna fundamentare a
activitatilor de instruire, pentru bugetarea activitatilor si stabilirea unor prioritati
cat si la nivelul companiei in ansamblul sau. Au existat anterior initiative de a realiza
o astfel de analiza. Experienta anterioara a demonstrat necesitatea unei abordari
structurate, utilizand metode si tehnici de analiza eficiente, astfel incat rezultatele

analizei sa constituie o baza pentru planul de dezvoltare a resursei umane.

2.3.3. Recomandari pentru implementare

Ori de cate ori trebuie sa luati o decizie cu privire la formarea profesionala trebuie
verificat daca exista nevoi reale, daca noile cunostinte si deprinderi sunt intr-adevar
utile si daca acestea pot fi aplicate.

Formarea si dezvoltarea angajatilor trebuie sa faca parte din responsabilitatile
zilnice ale managerilor sau responsabililor de resurse umane. Trebuie identificate
nevoile de instruire si angajatul sa constientizeze oportunitatea instruirii si, in
acelasi timp, sa i se asigure suportul necesar pentru punerea in practica la locul de
munca a cunostintelor si deprinderilor nou-dobandite.

Aplicatie practica - cum sa se identifice daca angajatii au nevoie de formare

profesionala.
Plan de actiune

Pentru ca procesul de formare profesionala sa aiba succes, trebuie in primul rand sa
se gaseasca raspunsurile la urmatoarele intrebari:
Cine are nevoie de pregatire?

De ce este necesara pregatirea?
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Care este nivelul de pregatire al participantilor?

Se pot obtine raspunsurile adecvate la aceste intrebari doar in urma unei analize
concrete, care trebuie facuta pe 3 niveluri ale firmei:

- nivelul organizational: corelati nevoile de pregatire si resursele cu obiectivele
institutiei; identificati barierele si constrangerile ce pot aparea in interiorul firmei
si in mediul exterior;

- nivelul departamental: corelati nevoile de pregatire si resursele cu nevoile specific
ale departamentului;

- nivelul individual: identificati persoanele care au nevoie de pregatire, precum si

metodele ce trebuie utilizate pentru fiecare in parte.

2.4. Evaluarea performantelor

2.4.1. Tendinte in managementul resurselor umane - evaluarea
performantelor

Evaluarea ofera o metoda de dezvoltare a celei mai importante resurse, oamenii.
Evaluarea este unul din mecanismele ce ajuta la castigarea implicarii oamenilor in
vederea realizarii scopurilor declarate ale organizatiei si este parte integranta din
managementul performantei.

Controlul si evaluarea performantei individuale in organizatii reprezinta o
importanta functie de management. Scopul managementului performantei este de a
obtine rezultate mai bune ale organizatiei ca intreg prin imbunatatirea performantei
individuale.

Obiectivul evaluarii este de a ajuta la cresterea performantei individuale si de a
realiza potential, aducand o contributie efectiva la rezultatele generale.

Orice sistem de evaluare ar trebui sa acopere trei zone esentiale:

- trecere in revista a performantei inregistrate in trecut, avand in vedere standardele
realizate, punctele tari ale angajatului si zonele care necesita imbunatatiri.

- identificare a obiectivelor viitoare ale angajatului pe baza obiectivelor

departamentului si ale organizatiei si in stransa legatura cu nevoile de instruire.
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- intelegere pentru urmatorul an de evaluare, specificand ce trebuie facut, de catre
cine si cand.

Indivizii au atitudini diferite, valori si asteptari diferite. De aceea este esential ca
obiectivele si standardele ce trebuie realizate sa fie deplin intelese.

Atunci cand se evalueaza performanta, evaluatorii trebuie sa fie obiectivi, corecti si
consistenti, si sa ia in considerare rezultatele reale obtinute, si nu personalitatea

individului.

2.4.2. Relevanta pentru nevoile institutiei

Principalele concluzii pentru grupul tintd: lectii invatate

Performanta poate fi definita ca fiind ,,Contributia pe care un individ si-o aduce intr-
o anumita arie a activitatii sale”. Managementul performantei inseamna
monitorizarea performantelor individuale ale angajatilor unei organizatii.
Planificarea performantei presupune stabilirea unor obiective si criterii de
performanta, pentru ca la asta se refera de fapt “ sa stiu ce se asteapta de la mine”.
Dezvoltarea performantei se refera la sprijinul de care are nevoie fiecare angajat si
evidentiaza dezvoltarea sa personala:

- cunostinte - ,,pentru a lucra bine trebuie sa am cunostintele necesare”

- abilitati, experienta.

Revizuirea performantei se refera la adaptarea obiectivelor si criteriilor de
performanta in timp; posibilitati de imbunatatire.

Evaluarea performantelor este o combinatie intre masurarea, stabilirea si
exprimarea unei opinii.

Sistemul de evaluare a performantei este sau, mai exact, trebuie sa fie un proces
continuu, realizat anual, analiza performantelor fiind necesar a fi facuta lunar,
trimestrial sau semestrial, in functie de natura activitatii. Se analizeazd cum
progreseazda performanta raportat la obiectivele/competentele stabilite?, Ce
probleme obstacole blocheaza atingerea obiectivelor?, Daca s-au modificat
obiectivele sau au apdrut altele noi?, Ce resurse sunt necesare pentru atingerea

obiectivelor?
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2.4.3. Recomandari pentru implementare

Pasii in introducerea sistemului de evaluare a performantelor:

1. Obtinerea sprijinului managerilor incepand cu nivelul top si coborand in structura.
2. Informare si instruire pentru a se intelege scopul si cum va functiona.

3. ,,Forta de actiune” un grup care va conduce implementarea (ex: resursele umane)
4. Elaborarea procedurilor, a documentelor care vor fi folosite.

5. Prima testare a sistemului: stabilire obiective, instruire, interviuri, completare
documente.

6. Urmarirea modului in care se deruleaza intalnirile periodice analiza si revizuirea
obiectivelor.

7. Evaluarea anuala.

- distribuirea formularelor (instructiuni de completare si pentru evaluator si pentru
evaluat), instruire;

- completarea formularului de autoevaluare de catre fiecare evaluat;

- completarea formularului de evaluare (de catre evaluator) si consultare cu seful
ierarhic superior;

- semnarea de catre evaluat, evaluatori, cate o copie la fiecare si una se inainteaza
la Resurse Umane.

Tineti cont ca procesul de evaluare ar trebui sa asigure angajatilor urmatoarele:

- 0 oportunitate de a cunoaste modul in care este perceputa performanta lor de catre

manager;

o oportunitate de a li se recunoaste contributia;

o oportunitate de a discuta despre nevoile proprii de dezvoltare;

o oportunitate de a obtine indrumare pe viitor;

o oportunitate de a gandi constructiv cu privire la munca lor si cum o efectueaza

o oportunitate de a discuta cu managerul.

in acelasi timp, acelasi proces ar trebui sa furnizeze managerilor:

- 0 oportunitate de a da feedback cu privire la performanta, de a lauda munca buna
si de a incuraja;

- 0 oportunitate de a imbunatati comunicarea si relatiile de serviciu;
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- 0 oportunitate de a identifica zonele ce necesita imbunatatiri;

- 0 oportunitate de a afla ce cred si ce simt indivizii cu privire la munca lor;

- 0 oportunitate de a discuta despre obiectivele viitoare si de a obtine angajamentul
in vederea obtinerii rezultatelor scontate;

- 0 oportunitate de a identifica nevoile de dezvoltare si de instruire;

Cel mai important este, insa crearea unei legaturi direct proportionale intre

motivatie, performanta si satisfactie.
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