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STRATEGIA INSTITUTIONALA DE PERSONAL
PRELIMINARII

Dezvoltarea institutionald este un proces complex de modificari, care poate dura ani si
care necesitd atenta planificare si coordonare, precum si o abordare pro-activd din partea
managementului, cu disponibilitate pentru adaptare din perspectiva experientei, a identificarii
zonelor de risc existente 1n activitatea Institutiei Publice Colegiul Agroindustrial din Riscani si a
elaborarii de solutii de contracarare sau diminuare a efectelor riscurilor respective. Obiectivele si
elementele cheie ale strategiei trebuie comunicate si intelese de catre toate nivelele de
management, Intregul personal al institutiei, precum si de catre factorii interesati in activitatea
institutiei.

Succesul oricdrei initiative de schimbare este puternic conditionat de cultura
organizationala aferenta. O cultura organizationala pozitiva poate incuraja schimbarea, in vreme
ce una negativa o poate frana. In prezent, unul dintre aspectele pozitive decisive ale culturii
organizationale este hotararea de a asigura continuu perfectionarea pregatirii profesionale a
personalului de specialitate si utilizarea corespunzdtoare a resurselor umane, conditie primordiala
publice pozitive asupra Institutiei Publice Colegiul Agroindustrial din Riscani ca institutie ce

ofera servicii educationale.

Strategia politicilor de personal are drept scop sustinerea unor metode in vederea
realizarii obiectivelor institutionale fixate, corelate atit cu tendintele existente pe piata
educationald, cat si cu tendintele existente pe piata fortei de munca. Prin intermediul acestei
Strategii, Institutia Publica Colegiul Agroindustrial din Riscani isi propune sd consolideze
realizdrile de pand acum, sa recupereze restantele existente si, prin intermediul obiectivelor
generale mentionate In continutul acesteia, sd anticipeze provocarile ce pot apdrea in domeniul

dat.

Personalul constituie elementul creator, inovator, activ si coordonator al activitatilor
desfasurate in cadrul institutiei, acesta influentdnd decisiv eficacitatea utilizarii resurselor

materiale, financiare si informationale ale colegiului.

Resursele umane reprezinta principala investitie pe termen lung, servind totodata si in
calitate de vector al difuziei inovarii. Relevanta activitatii personalului trebuie sd creasca
exponential in cadrul colegiului, unde motorul afirmarii si dezvoltarii revine cercetarii, inovarii
si activitatii didactico-stiintifice, iar dezvoltarea resurselor umane reprezinta un proces continuu

si de inaltd responsabilitate. In integralitatea sa, procesul de dezvoltare a personalului trebuie



corelat cu un ansamblu de factori nationali si internationali, socio-economici si institutionali,

materiali §i umani.

PRIORITATI DE MODERNIZARE A ACTIVITATILOR DIN DOMENIUL
RESURSELOR UMANE

Strategia de resurse umane acopera o gama larga de activitati. Principalele prioritati sunt:

Asigurarea recrutdrii personalului cu pregitirea de specialitate necesard si de calitate

adecvata;

Cresterea calitatii, eficientei si eficacitatii pregatirii profesionale si imbunatatirea
profesionalismului, acordand o mai mare importantd functiei de pregitire profesionala, luand
masuri pentru ca programele de pregatire profesionala sa satisfaca necesitatile institutiei si ale
angajatilor acesteia, sd fie eficiente, cu rezultate a caror aplicare sa fie urmarita si care sa aiba o

importanta reald pentru angajati si pentru performanta organizationala;
» Extinderea utilizarii metodelor si mijloacelor educationale moderne;

» Implementarea in mod progresiv a elementelor care pot defini institutia ca “organizatie intr-

un proces continuu de Tnvatare";
» Incurajarea comportamentelor pozitive, prin implementarea unui Cod Etic robust;

» Imbunatatirea evaludrii performantei profesionale a personalului, incurajarea si
recompensarea bunei performante in cadrul organizatiei, abordand in acelasi timp In mod

pro-activ situatiile de performanta necorespunzatoare a angajatilor;

» Asimilarea celei mai bune practici la nivelul tuturor activitatilor din domeniul resurselor

umane;

» Promovarea dezvoltarii unei culturi organizationale in masura sa asigure o legatura coerenta

intre pregatirea profesionald, performanta, rezultate si dezvoltarea carierei
2. AUTONOMIA COLEGIULUI IN DOMENIUL PERSONALULUI

Institutia Publicd Colegiul Agroindustrial din Riscani este autonoma in domeniul
determinarii politicilor proprii de personal. Autonomia in domeniul personalului constd in
atribuirea dreptului comunitatii de a-si stabili strategia institutionala proprie privind organizarea
si gestionarea resurselor umane ale colegiului prin intermediul promovarii prioritatilor
educationale, a flexibilitatii institutionale si securizarii raporturilor de munca ale personalului
angajat, cu asigurarea respectarii legislatiei Tn vigoare. Asigurarea autonomiei in domeniul
personalului se realizeaza prin intermediul mecanismelor proprii de angajare, monitorizare,

motivare §i flexibilizare a personalului universitar. Mecanismele de angajare a personalului



constau 1n elaborarea si aplicarea unor proceduri unificate de angajare a personalului didactic,

administrativ incadrate 1n limitele stabilite de legislatia in vigoare.

Mecanismele de monitorizare a personalului constau in abordarea integrativa a activitagii
personalului prin aplicarea evaluarilor periodice si permanente, prin asigurarea concurentei
sanatoase, prin responsabilizare personalizatd si abordarea activitdfii personale prin prisma

finalitatilor.

Mecanismele de motivare a personalului constau in aplicarea unor proceduri de
incurajare clare si nediscriminatorii pentru personalul institutiei, precum si aplicarea unor
proceduri de sanctionare in limitele stabilite de legislatia in vigoare, centrate pe responsabilitatea

personald a fiecarui angajat.

Mecanismele de flexibilizare a personalului constau in stabilirea unor procedee eficiente
de determinare a numadrului optim de unititi didactice, administrative, auxiliare, precum si

aplicarea disponibilizarii angajatilor, ca masura de dezvoltare a institutiei.

MISIUNEA $1 SCOPUL PERSONALULUI INSTITUTIEI PUBLICE COLEGIUL
AGROINDUSTRIAL DIN RISCANI

Personalul colegiului isi exercita, direct sau indirect, misiunea specifica educationala, de
formare profesionala, prin formarea profesionald initiald a cadrelor de inalta calificare pentru

economia nationald, orientate spre solutionarea problemelor actuale socio-economice.

Personalul institutiei are drept scop asigurarea unei dezvoltari dinamice profesionale
calitative proprii prin intermediul elaborarii, consolidarii, amplificarii si promovarii ideilor,
teoriilor, conceptiilor stiintifice moderne, contribuind astfel la formarea unei colectivitati elitiste,
care asigura dezvoltarea dinamica a colegiului in calitate de institutie de invatamant profesional
tehnicd care exceleazd in educatie, formare si cercetare, competitiva in plan national si

international.
VALORILE PERSONALULUI
INSTITUTIEI PUBLICE COLEGIUL AGROINDUSTRIAL DIN RISCANI

Valorile personalului Institutiei Publice Colegiul Agroindustrial din Riscani sunt:
libertatea §i autonomia personald; profesionalismul inalt standardizat; performanta competitiva;

onestitatea §i corectitudinea; moralitatea integra; devotamentul.
DEZIDERATELE PERSONALULUI

INSTITUTIEI PUBLICE COLEGIUL AGROINDUSTRIAL DIN RISCANI



Dezideratele personalului Institutiei Publice Colegiul Agroindustrial din Riscani sunt

urmatoarele:

» promovarea invatamantului profesional-tehnic modern in concordantd cu cerintele unei
societati bazate pe cunoastere si educatie pe parcursul intregii vieti, integrate Tnvatamantului

din spatiul comunitar;

» asigurarea unui standard ridicat de pregatire teoretica si practica a elevilor, conforme
profilului si competentelor impuse de exercitarea viitoarei profesii §i de libera circulatie a

valorilor educationale;

» formarea de specialisti Tnalt calificati in domeniile de pregatire prin toate formele de
invatdmant, cu un impact direct al pregatirii acestora si solicitarii lor pe piata muncii din

Republica Moldova si din afara tarii;
LEGISLATIA, APLICABILA PERSONALULUI INSTITUTIEI PUBLICE
COLEGIUL AGROINDUSTRIAL DIN RiSCANI

Personalul Institutiei Publice Colegiul Agroindustrial din Riscani cade sub incidenta,

directa sau indirectd, a legislatiei muncii si legislatiei educatiei, formata din:
a) Constitutia Republicii Moldova;
b) Codul muncii al Republicii Moldova;
¢) Codul Educatiei al Republicii Moldova;
d) alte legi, adoptate de Parlamentul Republicii Moldova;
e) hotararile Parlamentului Republicii Moldova;
f) decretele Presedintelui Republicii Moldova;
g) hotararile si dispozitiile Guvernului Republicii Moldova;
h) actele Ministerului Educatiei al Republicii Moldova;

1) actele Ministerului Agriculturii, Dezvoltdrii Regionale si Mediului al Republicii

Moldova;
J) actele Ministerului Muncii, Protectiei Sociale si Familiei al Republicii Moldova;
K) actele altor autoritati centrale de specialitate;
m) actele normative interne, adoptate de institutie;

n) contractul colectiv de muncd, incheiat intre Institutia Publica Colegiul Agroindustrial

din Riscani si comitetul sindical al angajatilor colegiului;



0) conventiile colective ramurale, incheiate de catre Ministerului Agriculturii, Dezvoltarii

Regionale si Mediului si Sindicatul Ramural;

p) tratatele, acordurile, conventiile si alte acte internationale in domeniu, la care

Republica Moldova este parte.

PRINCIPII DE GESTIONARE A PERSONALULUI INSTITUTIEI PUBLICE
COLEGIUL AGROINDUSTRIAL DIN RISCANI

Gestionarea personalului Institutiei Publice Colegiul Agroindustrial din Rigcani se

efectueaza finand cont de urmatoarele principii:
a) principiul abordarii sistemice;
b) principiul abordarii integrale;
c) principiul interconexiunii;
d) principiul eficacitatii si eficientei;
f) principiul motivarii autentice;
g) principiul promovdrii profesionalismului;
h) principiul responsabilitatii organizationale si individuale.

OBIECTIVELE STRATEGIEI DE DEZVOLTARE A PERSONALULUI INSTITUTIEI
PUBLICE COLEGIUL AGROINDUSTRIAL DIN RISCANI

Strategia de dezvoltare a personalului Institutiei Publice Colegiul Agroindustrial din
Riscani are un sir de obiective strategice, In cadrul carora se individualizeaza si se formuleaza
mai multe obiective specifice care au drept scop eficientizarea activitatii institutionale a

colegiului.

OBIECTIV STRATEGIC 1I: Eficientizarea Mecanismelor de Angajare a

Personalului Institutiei Publice Colegiul Agroindustrial din Riscani
Personalul Institutiei Publice Colegiul Agroindustrial din Rigcani este format din:
a) personal de conducere;
b) personal didactic;
¢) personal didactic auxiliar;

d) personal nedidactic, constituit din personal administrativ gospodéresc, auxiliar si de

deservire.



Personalul didactic constituie elementul activ implicat direct in activitafile institutiei si
este cea mai importantd resursd a colegiului, de aceea trebuie sustinut si recompensat in

eforturile de dezvoltare i de asigurare a unui proces educativ de calitate.

In acest scop, colegiul va incuraja cresterea gradului de ocupare cu personal didactic prin
angajarea de personal nou din randul tinerilor performanti cu aptitudini in domeniul de cercetare
si capacitati didactice deosebite. In acest sens, colegiul va sustine diversificarea formelor de
recrutare prin largirea grupurilor {inta (absolventi proprii, absolventi ai altor universitati de elita,
inclusiv specialisti striini cu valoare atestatd). In acest scop, in cadrul institutiei vor fi aplicate
proceduri unificate de angajare a personalului didactic si vor fi sustinute urmatoarele obiective

specifice, dupa cum urmeaza:

» selectia riguroasd, bazatd pe criterii de valoare si competentd in domeniul de interes
profesional, centrata pe performanta didactica a candidatilor, sustinuta de calitatile morale si

de atasamentul si devotamentul fata de colegiu;

» catedra constituie structura primara initiatoare a angajarii, obligatorie pentru toate tipurile de

angajare a personalului didactic: titular, cumul intern sau cumul extern;

» angajatul, Tn mod obligatoriu, va trebui sa posede pregatire initiald specializatd in domeniul
predarii la nivelul invatamantului profesional tehnic, cu calificarea studiilor de licenta si de

master corespunzatoare domeniului predarii;
» angajatul va trebui sa aiba formare psihopedagogica atestata;
» angajatul nu va putea acoperi anual mai mult decat 1,25 norma didactica,

» angajarea prin cumul extern va fi plasata pe plan secund, prioritatea fiind acordata angajarii

salariatilor titulari ai colegiulut;

» cerintele minime privind aptitudinile profesionale, clare si concise, fatd de posibilul viitor
angajat (cadru didactic) vor fi determinate si aprobate in modul stabilit, fiind incluse in fisa

postului.

» factorii decizionali implicati pe tot parcursul derularii raportului de muncd a persoanei
angajate, vor fi responsabili direct si personal pentru respectarea strictd a tuturor

procedurilor de angajare;

» functiile, numarul de unitati, modalitatile de angajare, vor fi determinate in stricta
conformitate cu actele normative in vigoare (Regulamente de angajare a personalului de
conducere, Statele de personal aprobate de catre Ministerului Agriculturii, Dezvoltarii

Regionale si Mediului, Schema de incadrare);



» pe tot parcursul procesului de angajare a persoaneci va fi asiguratd respectarea strictd a
cerintelor legale 1n vigoare, corelate cu aplicarea responsabilitatii directe pentru asigurarea

parcursului legal a factorilor de decizie implicati pe parcursul respectiv;

Estimarea numarului posturilor pentru a fi scoase la concurs in vederea angajarii

personalului didactic se va efectua numai cu respectarea obligatorie a urmatoarelor conditii:

» perspectiva de dezvoltare a structurii primare (catedrd) pentru urmatorii trei ani, in functie

de aparitia situatiilor alarmante legate de factorii demografici, politicile de inmatriculare;

» realizarea unei structuri optime de personal in cadrul fiecarei structuri academice
universitare primare (catedrd/departament) prin armonizarea numarului si categoriilor de
personal cu numarul de studenti, cererile de pe piata muncii, sursele de finantare, dinamica
politicilor educationale, directiile de dezvoltare a specializarilor, liniilor i nivelurilor de

formare.

Institutia Publicd Colegiul Agroindustrial din Riscani va promova in mod consecvent
respectarea criteriilor si cerintelor suplimentare de apreciere a performantei profesionale si de
calificare a candidatilor la angajare (concurs), inclusiv: tabloul profesionalitatii tridimensionale a
candidatului: nivelul asigurarii calitatii predarii + dinamica dezvoltarii profesionale +
echilibrarea volumului de lucru si a intensitdtii muncii; promovarea noilor tehnologii in cadrul

procesului didactic; gradul de implicare in activitatea institutiei; evaluarea din partea elevilor.

In procesul de recrutare a personalului de specialitate, colegiul isi propune aplicarea
urmatoarelor principii:

Principiul competitiei deschise: obligatia institutiei ca toate concursurile sa fie deschise

tuturor persoanelor care indeplinesc conditiile de eligibilitate;

Confirmarea cunostintelor si aptitudinilor necesare exercitarii functiei de specialitate se

face prin concurs;

Cel mai bun candidat trebuie sd Tmbine cunostintele adecvate si competenta cu alte

calitati precum flexibilitatea, adaptabilitatea si capacitatea de perfectionare;

Principiul transparentei: obligatia institutiei de a pune la dispozitia tuturor celor

interesati, informatiile de interes public referitoare la postul scos la concurs;

Principiul meritului profesional: meritul profesional trebuie sia determine rezultatul
obtinut de candidat. Meritul profesional implicad gandire de perspectiva, calititi personale si

potential de dezvoltare;



Principiul competentei: cerintele trebuie stabilite intotdeauna in limitele competentelor

necesare functiei (postului) pentru care se organizeaza concursul;

Principiul sanselor egale: accesul la concurs al oricdrui candidat declarat eligibil care
indeplineste conditiile legale si cerintele postului vacant. Egalitatea de sanse este anti-
discriminatorie si presupune recunoasterea vocatiei oricarei persoane care indeplineste conditiile

stabilite de lege pentru accesul la aceasta profesie.

OBIECTIV STRATEGIC II: Eficientizarea Mecanismelor de Motivare a Personalului

Institutiei Publice Colegiul Agroindustrial din Riscani

Motivarea personalului Institutiei Publice Colegiul Agroindustrial din Riscani are drept
scop orientarea si mentinerea comportamentului cadrelor didactice si alte categorii spre atingerea
finalitatilor institutionale. In acest sens, Institutia Publica Colegiul Agroindustrial din Riscani va
incuraja aplicarea unor instrumente variate, menite sa imbine satisfacerea intereselor personale

ale angajatilor cu atingerea unor finalitati performante.

Totodata, se va asigura un echilibru intre motivatia individuald si performanta efectiva
colectiva pentru crearea unor conditii ce ar corela interesele individuale cu cele institutionale,

directionate spre obtinerea de rezultate cat mai eficiente Tn domeniul didactic.

Astfel, vor fi aplicate atat proceduri de incurajare pentru personalul colegiului, cat si un
sir de proceduri de sanctionare, in limitele stabilite de legislatia in vigoare, centrate pe

responsabilitatea personald a fiecarui angajat.
Colegiul va aplica mai multe proceduri de incurajare a angajatilor, inclusiv:

» stabilirea unui mecanism clar si nediscriminatoriu de acordare a primelor salariale,
sporurilor pentru performanta tuturor categoriilor de personal, prin prisma performantelor

colective si obiectivelor de performanta individuale stabilite;

» aplicarea si dezvoltarea procedurilor de incurajare salarialda diferentiatda (Spor pentru

performantd), in dependenta de realizarea obiectivelor de performanta ale fiecarui angajat;

» incurajarea si perfectionarea practicii de aplicare a gradatiei de merit pentru cadrele

didactice;

» aplicarea tuturor procedurilor de incurajare salariald in mod transparent, eliminandu-se orice

factor discriminatoriu;

» sustinerea politicilor de mobilitate flexibild si stimulativa a personalului prin studii in

universitati din strainatate si mobilitati ca visiting prof./researcher, etc.;



» promovarea politicilor flexibile si eficiente de formare profesionald continua, specializari
prin burse externe, stagii de pregatire si formare, schimburi de experientd/mobilitati,

activitati de training etc.;

» incurajarea si motivarea prioritara a cadrelor didactic tinere, inclusiv sub aspect salarial,

pentru performanta profesionald obtinuta.

Colegiul va sustine, ca si conditie a bunei functionari a procesului educational, sanatatea
ocupationala a personalului in calitate de componentd importantd a managementului resurselor

umane.
In acest sens, vor fi sustinute urmitoarele obiective specifice:
investigarea periodica a starii de satisfactie profesionald a angajatilor;
investigarea nivelului de stres al personalului si al altor parametri relationati cu acesta;

dezvoltarea unor metode de management al stresului ocupational,

vV VvV VYV VYV

dezvoltarea periodicd a unor studii de diagnoza organizationala care sd identifice punctele
vulnerabile si factorii care predispun la ineficienta, lipsa de responsabilitate si orientare catre

rezultat si performanta.

Concomitent, Colegiul va aplica, in caz de necesitate, si proceduri de sanctionare a

angajatilor, inclusiv:

responsabilitatea personald a fiecarui angajat al colegiului pentru incélcarea obligatiilor

sau neexecutarea sarcinilor stabilite potrivit figsei postului si contractului individual de munca;

responsabilizarea directd a managerilor subdiviziunilor pentru tdinuirea abaterilor comise
de catre personalul din subordine, cu pasibilizarea acestora de a fi supusi sanctiunilor
disciplinare legale si privarii, pentru o perioada determinatd, de suplimentul salarial, si alte

recompense suplimentare;

OBIECTIV STRATEGIC I1ll: Eficientizarea Mecanismelor de Monitorizare a

Personalului Institutiei Publice Colegiul Agroindustrial din Riscani

Monitorizarea personalului presupune abordarea integrativd a activitatii acestuia prin
aplicarea unor diverse mecanisme de evaluare periodica si permanentd, asigurare a unei
concurente sandtoase si loiale, responsabilizare personalizata, abordare a activitdtii personale
prin prisma finalittilor. In acest scop, colegiul va sustine standardele de performanta, astfel incat

prin competitie si competitivitate personalul sa-si atinga dezideratele propuse.



Criteriile de apreciere a performantei personalului vor fi clare si accesibile pentru orice
angajat. In acest sens, instiuttia va initia forme diversificate de integrare rapida si calitativa a
unor mecanisme de monitorizare a eficientei personalului, specifice categoriilor aparte de

personal: personal de conducere, didactic, didactic auxiliar, nedidactic.

In acest scop, mecanismele de monitorizare a personalului vor fi centrate pe stabilirea
obiectivelor de performanta individuala ale cadrelor didactic, corelate cu obiectivele
subdiviziunii primare (catedra), cele ale institutiei si cu finalitatile activitatilor - prioritatea

actului de formare profesionala.

Monitorizarea performantei personalului presupune o activitate structurata, planificata in
cadrul careia atat managerul, cat si cadrul didactic vor aduna exemple si mostre ale
performantelor lor reale pentru a putea face comparatie in raport cu obiectivele de performanta

convenite.

Obiectivele de performanta ale cadrului didactic si monitorizarea performantei acestuia

vor asigura:
» implicarea personalului didactic in monitorizarea propriilor performante;
» concurenta sanatoasa prin promovarea impartialitatii;

» transparenta tuturor formelor de evaluare si formare profesionald continua: atat a celor

periodice, cat si a celor permanente;

» eliminarea protectionismului oferit unor persoane, aflate intr-o relatie speciala sau grad de

rudenie cu persoana care ofera protective, precum si a conflictului de interese;

» responsabilitatea personalizatd a managerului subdiviziunii pentru eficienta activitatii

personalului din subordine prin intermediul evaludrii activitatii acestuia.
Activitatea personalului didactic va fi abordata integrativ, tinand cont de urmatoarele:

» activitatea didactica a angajatului va include, iIn mod obligatoriu, si elaborarea de materiale

didactice;

» activitatea in comunitatea institutionald, inclusiv participarea si integrarea eficienta a

acestuia in cadrul unor colective multidisciplinare, interdisciplinare sau transdisciplinare;

» relationarea cu elevii in planul activitatilor curriculare si extracurriculare, inclusiv sub

aspectul vietii sociale a acestora.

Activitatea cadrelor de conducere cu functii manageriale directe va fi centrata pe

urmatoarele obiective:



» prezenta unor competente manageriale sporite pentru cadrele didactice cu functii de

conducere (factori decizionali);

» dezvoltarea abilitatilor manageriale ale factorilor decizionali, asigurandu-se un echilibru
intre dimensiunea structurala (ierarhie, buget, programe, control) si dimensiunea

comportamentala;

» responsabilitate personalizatd a fiecarui factor decizional de orice nivel ierarhic pentru

eficienta activitatii personalului din subordine;

» optimizarea interrelatiilor ierarhice prin identificarea unor mecanisme eficiente si

nediscriminatorii pentru consultarea si comunicarea cu personalul din subordine;

OBIECTIV STRATEGIC 1V: Eficientizarea Mecanismelor de Flexibilizare a
Personalului Institutiei Publice Colegiul Agroindustrial din Riscani

Flexibilizarea personalului presupune elaborarea si aplicarea unor mecanisme de
gestionare a personalului, inclusiv a managementului riscurilor de personal, adaptabile
circumstantelelor dictate de existenta unei piete de servicii educationale in domeniul
invatamantului profesional tehnic. In acest sens este necesara stabilirea unor procedee eficiente
de determinare a numarului optim de unitati de personal, precum si aplicarea unor procedee de

disponibilizare a anumitor categorii de angajati, ca si masura de dezvoltare a colegiului.

Sub acest aspect, flexibilizarea 1n calitate de madsura de asigurare a dezvoltarii

subdiviziunilor presupune urmatoarele obiective:

stabilirea unui mecanism eficient de determinare a numarului optim de unitati pentru

fiecare subdiviziune;

stabilirea si aplicarea unor mecanisme proprii de disponibilizare a angajatilor, in urma
aplicarii procedurilor de reducere a numadrului de unitati, ca madsurda de dezvoltare a

subdiviziunilor.

Totodata, este imperativ necesara asigurarea calitatii si eficientei muncii personalului prin
absorbtia si cuantificarea eficientd a tuturor activitatilor desfasurate in cadrul instiuttiei prin

prisma finalitatilor educationale, {indnd cont de urmatoarele obiective:
» elaborarea unui mecanism eficient de normare a muncii tuturor categoriilor de personal,

» asigurarea calitatii muncii prestate de catre personal pe tot parcursul derularii programului

de munca;



» rezolvarea dezideratelor persoanelor aflate in prelungirea activitatii, prin incadrarea cadrelor
didactice cu grad, in calitate de profesori consultanti, fara afectarea inputul-ui in mediul

specialistilor tineri;

» institutionalizarea mentoratului cu rol major in formarea, selectia, dezvoltarea si socializarca

tinerilor specialisti.
IMPLEMENTAREA STRATEGIEI POLITICILOR DE PERSONAL
Obiectivele mentionate in continutul Strategiei vor fi implementate in modul urmator:

» prin crearea conditiilor necesare intru atingerea obiectivelor trasate in Strategie prin

asigurarea suportului legal (normativ) necesar;

» prin asigurarea unui management $i a unei monitorizari eficiente a procesului de
implementare a Strategiei cu determinarea persoanelor responsabile pentru organizarea si

realizarea activitatilor mentionate in Strategie;

» prin asigurarea suportului financiar si material necesar pentru implementarea prevederilor

Strategiei;
» prin adaptarea structurii subdiviziunilor in conformitate cu obiectivele Strategiei.

CLIMATUL ORGANIZATIONAL — CAUZA SAU EFECT
AL DEZVOLTARII ORGANIZATIONALE

Abordarea problematicii climatului organizational din perspectiva dezvoltarii
organizationale nu reprezinta o moda, cum aparent s-ar crede, ci o necesitate menita a clarifica
dubla determinare dintre cele doud paliere. Discutiile legate de rolul climatului organizational in
buna desfasurare a activitati la nivelul unei organizatii se regasesc in diferite forme in
majoritatea tratatelor de psihologie organizationald si au aparut pe fondul reasezarii
organizatiilor — indiferent de natura lor, atét la nivel structural, cat si functional — pe principii
occidental — pragmatice. Intrebarea esentiala ce decurge de aici este urmitoarea: care este rolul
factorului uman 1n functionarea unei organizatii? Devine organizatia un instrument
constrangator, rigid, clasificator sau, dimpotriva, unul flexibil, deschis si care confera identitate?
Raspunsul la aceste intrebari se va deslusi treptat, pe masura ce vom inainta in demersul nostru
analitic.

Climatul organizational

Definirea climatului organizational se realizeaza ca urmare a accentudrii unor variabile
constitutive fara de care intelegerea notiunii ar fi cu sigurantd dificila. Astfel, M. Vlasceanul

(2003) vorbeste de mediul organizational, definindu-1 intr-o acceptiune mai larga ca un ansamblu




de ,lucruri, persoane, conditii (resurse, constrangeri) sau influente (culturale, politice,
legislative) care interfereaza cu functionarea sa”, remarcand totodata atat complexitatea definirii
mediului organizational, cat si existenta unei game variate de mediu.

» mediul economic (bunuri, servicii, piata fortei de munca si financiara etc.);

mediul social (clase, pozitii sociale, roluri, practici religioase, profesii etc.);

mediul politic (sisteme politice si modalitati de concentrare/distributie a puterii);

mediul juridic (reglementari legale, practici juridice);

mediul cultural (valori, traditii, istorie);

mediul natural (factori climaterici, resurse naturale etc.).

La o analiza atentd a acestei tipologii a mediului constatam ca ea a fost realizatd Tn mod
fortat si artizanal, cu scopul de a reflecta mai degraba complexitatea mediului general. Toate
acestea reprezintd factori ce determind dinamica mediului organizational. Aceasta inseamna ca
putem vorbi de o dublad determinare a mediului unei organizatii:

a) una interna, conferitd de armonizarea relatiilor dintre indivizii unei organizatii, precum si
dintre indivizi si resursele tehnologice existente la locul de munca;
b) una externd, conferita de influenta mediului social global asupra climatului organizational.
1. Predictibilitatea care oferda o imagine asupra modului in care va evolua o organizatie.
Accentul cade pe latura anticipativa in structurarea mediului pentru o anumita perioada de timp.
2. Diversitatea factorilor de mediu care influenteaza functionarea unei organizatii.
3. Orientarea mediului fatd de organizatie, ceea ce inseamnd cd mediul, intern sau extern
organizatiei, are capacitatea de a frana sau favoriza dezvoltarea organizatiei.
4. Stabilitatea care vizeaza perpetuarea unei stari de fapt pentru o perioada mai lunga de
timp. Efectele stabilitatii pot fi in egald masura favorabile sau nefavorabile climatului
organizational, In functie de gradul de ancorare a organizatiei la cerintele mediului general.

Important! Cultura organizationala este un fel de programare mentala colectiva care
deosebeste membrii unei organizatii de membrii unei alte organizatii prin solutii proprii de
actiune ca raspuns la anumite situatii.

Calitatea si eficiensa solutiilor de actiune sunt insa influentate semnificativ de climatul
organizational. Astfel:

intr-un climat organizational bazat pe concurenta intre angajati, succesul este definit in
comparatie cu ceilalti componenti ai echipei. Un astfel de climat incurajeaza rivalitatea si
competitia interna: persoana cea mai talentata “castiga” si devine important(a) pentru ceilalti in

organizatie.



Intr-un climat organizational bazat pe dezvoltarea individuald a angajatilor, succesul se
masoara printr-0 dezvoltare permanenta la nivel individual si imbunatatirea continua a
mecanismelor de lucru in echipa.

Christina Nerstad, cercetator organizational, a incercat sa determine daca este posibil sa
construiesti la nivelul unei organizatii un climat care sd determine angajatii sd-si doreasca
imbunatatirea rezultatelor profesionale.

Lipsa unui climat de lucru adecvat genereaza efecte negative, de exemplu, absenteism,
lipsa de interes a angajatilor in ceea ce fac, obiective nerealizate.

Acolo unde exista un climat bazat pe dezvoltare, angajatii isi redefinesc conceptul de
succes personal, sunt interesati de o continua perfectionare profesionala si sunt preocupati de
calitatea muncii lor. In plus isi schimba perceptia ce vizeazd atasamentul fatd de locul de

munca — jobul reprezinta 1n acest caz un instrument de dezvoltare personala.
Cateva elementele esentiale pentru realizarea unui climat orientat pe dezvoltare:

1. Constituirea unui grup managerial care se implica in realizarea proiectelor;

2. Programe de training oferite angajatilor;

3. Oportunitati de progres in cariera fie prin promovare directa sau diversificarea
sarcinilor de lucru;

4. Angajatii sa fie implicati In procesul decizional si feedback-ul sau opiniile lor sa
fie luate n considerare;

5. Sarcinile alocate de catre manager sa fie explicate cat mai clar astfel incat
angajatii sa inteleagd importanta task-ului alocat;

6. Evaluarea performantei fiecarui angajat sa fie facuta in raport cu progresul
individual si nu in comparatie cu membrii colegii de echipa;

7. Acolo unde este posibil, implicarea angajatilor in activitati care li se potrivesc sau

reprezinta interes pentru ei.
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