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PRELIMINARII
In conditiile, in care Republica Moldova si-a anuntat orientarea strategica spre o eventuala aderare la

Uniunea Europeand si dezvoltarea invatdmantului agricol, Colegiul Agroindustrial din Ungheni 1si
orienteazd noi sarcini si obiective. Crearea unui spatiu european unic pe piata serviciilor educationale,
intensificarea mobilitatii academice, cresterea oportunitatilor pentru cei tineri in vederea plecarii la studii
intr-o scoald din exteriorul Republicii Moldova, problema depopuldrii conduce inevitabil la o intetire a
concurentei intre institutiile profesional tehnice si invamantul general in vederea atragerii potentialilor elevi,
precum si a prestarii serviciilor de cercetare. In acest context, doar o institutie orientatd pe cresterea
necontenitd a performantei, cresterea calitatii serviciilor educationale poate face fata noilor exigente.

Cele indicate mai sus impun schimbari radicale si, prin urmare, elaborarea unor strategii de
dezvoltare orientate spre asigurarea si dezvoltarea capacitatilor institutiei de a fi competitiva in noile conditii
ale mediului educational.

Toate acestea presupun o modernizare continud a procesului de invatamant care, la randul sau,
necesitd un potential uman competent, motivat, integru, si prin urmare competitiv. Or, resursa umana
constituie cea mai valoroasa avutie a unei organizatii. Ea poarta cea mai importanta conditie a dezvoltarii si
anume inovarea fara de care competitivitatea actuala este de neconceput.

Prioritati de modernizare a activitatilor din domeniul resurselor umane
Strategia de resurse umane acopera o gama largd de activitati. Principalele prioritati sunt: Asigurarea
recrutdrii personalului cu pregatirea de specialitate necesard si de calitate adecvatd; Cresterea calitatii,
eficientei si eficacitatii pregatirii profesionale si Tmbundtatirea profesionalismului, acorddnd o mai mare
importanta functiei de pregatire profesionala, ludnd masuri pentru ca programele de pregatire profesionala sa
satisfaca necesitatile institutiei si ale angajatilor acesteia, sa fie eficiente, cu rezultate a caror aplicare sa fie
urmarita si care sd aiba o importanta reald pentru angajati si pentru performanta organizational;

v" Extinderea utilizarii metodelor si mijloacelor educationale moderne;

v’ Implementarea in mod progresiv a elementelor care pot defini institutia ca “organizatie intr-un proces
continuu de invatare";

v’ Incurajarea comportamentelor pozitive, prin implementarea unui Cod Etica robust;

v Imbunititirea evaludrii performantei profesionale a personalului, incurajarea si recompensarea bunei
performante in cadrul organizatiei, abordand in acelagi timp in mod pro-activ situatiile de
performanta necorespunzatoare a angajatilor;

v’ Asimilarea celei mai bune practici la nivelul tuturor activitatilor din domeniul resurselor umane;

v' Promovarea dezvoltarii unei culturi organizationale in masura sa asigure o legaturd coerenta intre

pregatirea profesionald, performantd, rezultate si dezvoltarea carierei

Scopul

Scopul Strategiei de dezvoltare a personalului Colegiul Agroindustrial din Ungheni constd in
atragerea, mentinerea si dezvoltarea unui personal didactic competitiv prin cresterea permanentd a calitatii
vietii active de munca, necesar pentru realizarea misiunii, precum si a obiectivelor strategice ale institutiei in
conditiile de Intetire a concurentei de pe piata serviciilor educationale

Valori
Realizarea scopului si obiectivelor strategiei se bazeaza pe urmatoarele principii si valori:

* Autonomie — In domeniul determinarii politicilor proprii de personal. Asigurarea autonomiei in
domeniul personalului se realizeaza prin intermediul mecanismelor proprii de angajare, monitorizare,
motivare si flexibilizare a personalului.

» Competitivitate — in sensul in care serviciile de instruire si de cercetare oferite de Colegiul
Agroindustrial din Ungheni isi va mentine si dezvolta permanent caracteristicile si calitatile, care le va
asigura un avantaj fati de caracteristicile si calitatile serviciilor similare oferite de alte institutii. In acest
context, un personal competitiv este capabil sd facd fatd exigentelor de competitivitate a organizatiei.



Ungheni si a personalului ei.

* Durabilitate — care presupune mentinerea performantelor de calitate si competitivitate atinse de
Colegiul Agroindustrial din Ungheni o perioada cat mai indelungata.

* Integritate academicd — care presupune respectarea de catre personalul didactic al Colegiul
Agroindustrial din Ungheni a unui set de valori si principii etice cum ar: competenta, integritatea morala,
corectitudinea intelectuala si onestitatea, colegialitatea, loialitatea, responsabilitatea, transparenta, respectul
si toleranta.

* Angajament asumat $i spirit corporativ - in sensul in care personalul didactic este atasat fatd de
misiunea si valorile organizatiei.

* Flexibilitate — in sensul in care Colegiul Agroindustrial din Ungheni activeaza pe principiul
,organizatiei care Invata”, iar personalul didactic are capacitatea de a se adapta la schimbarile structurale ale
politicii educationale si de cercetare a academiei precum si a schimbarilor conjuncturale din economie si de
pe piata muncii.

» Responsabilitatea organizatiei fatd de angajati - angajatii sunt vazuti ca active ale organizatiei sau
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"organizatii care Invata", si se utilizeaza cat mai eficient in realizarea misiunii organizatiei.

Dezideratele personalului din Colegiul Agroindustrial din Ungheni

Dezideratele personalului Colegiul Agroindustrial din Ungheni sunt:

v' promovarea invatamantului profesional-tehnic modern in concordanta cu cerintele unei societati bazate
pe cunoastere si educatie pe parcursul intregii vieti, integrate Invatdmantului din spatiul comunitar;

v’ asigurarea unui standard ridicat de pregitire teoretica si practica a elevilor, conforme profilului si
competentelor impuse de exercitarea viitoarei profesii si de libera circulatie a valorilor educationale;

v formarea de specialisti inalt calificati in domeniile de pregatire prin toate formele de invatamant, cu un
impact direct al pregatirii acestora si solicitarii lor pe piata muncii din Republica Moldova si din afara
tarii;

LEGISLATIA, APLICABILA PERSONALULUI

Personalul Institutiei Publice Colegiul Agroindustrial din Ungheni cade sub incidenta, directd sau
indirecta, a legislatiei muncii si politicilor educationale nationale:

a) Constitutia Republicii Moldova;

b) Codul Muncii al Republicii Moldova;

c) 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, Dezvoltarii Regionale si Mediului al Republicii Moldova;

J) Actele Ministerului Muncii, Protectiei Sociale si Familiei al Republicii Moldova;

k) Actele altor autoritati centrale de specialitate;

1) Actele normative interne, adoptate de institutie;

m) contractul colectiv de munca, incheiat intre Colegiul Agroindustrial din Ungheni si comitetul
sindical al angajatilor institutiei;

n) p) tratatele, acordurile, conventiile si alte acte internationale in domeniu, la care Republica Moldova
este parte.



PRINCIPII DE GESTIONARE A PERSONALULUI

Gestionarea personalului Colegiul Agroindustrial din Ungheni se efectueaza conform principiilor:
a) principiul abordarii sistemice;
b) principiul abordarii integrale;
¢) principiul interconexiunii;
d) principiul eficacitatii si eficientei;
e) principiul flexibilitatii;
f) principiul motivarii autentice;
g) principiul promovarii profesionalismului;
h) principiul responsabilitétii organizationale si individuale.

OBIECTIVELE STRATEGIEI DE DEZVOLTARE A RESURSELOR UMANE
INSTITUTIEI
Strategia de dezvoltare a resurselor umane 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.
OBIECTIV STRATEGIC I: Eficientizarea Mecanismelor de Angajare a Personalului Colegiul
Agroindustrial din Ungheni Personalul Institutiei este format din:

a) personal de conducere;

b) personal didactic;

c) personal didactic auxiliar;

d) personal nedidactic, constituit din personal administrativ gospodaresc, auxiliar si de deservire.
Personalul didactic constituie elementul activ implicat direct in activitatile institutiei si este cea mai

importantd resursa a institutieui, de aceea trebuie sustinut si recompensat in eforturile de dezvoltare si de

asigurare a unui proces educativ de calitate. In acest scop, institutia 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 Agroindustrial din Ungheni va sustine diversificarea formelor de recrutare
prin largirea grupurilor tintd (absolventi proprii, absolventi ai altor colegii/ universitati, inclusiv specialigti
strdini 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:

v’ selectia riguroasa, bazatd pe criterii de valoare si competentd in domeniul de interes profesional,
centrata pe performanta didacticd a candidatilor, sustinutda de calitatile morale si de atagsamentul si
devotamentul fata de institutie;

v’ catedra constituie structura primara initiatoare a angajarii personalului didactic: titular, cumul intern sau
cumul extern;

v angajatul, in mod obligatoriu, va trebui sa posede pregatire initiala specializata in domeniul predarii la
nivelul invatamantului profesional tehnic, cu calificarea studiilor de licenta si de master corespunzatoare
domeniului predarii;

v’ angajatul va trebui sa aiba formare psihopedagogica atestata;

angajatul nu va putea acoperi anual mai mult decat 1,25 norma didactica;
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v angajarea prin cumul extern va fi plasatd pe plan secund, prioritatea fiind acordata angajarii salariatilor
titulari ai institutiei;

v" cerintele minime privind aptitudinile profesionale, clare si concise, fata de posibilul viitor angajat (cadru
didactic) vor fi determinate si aprobate in modul stabilit, fiind incluse in fisa postului;

v' factorii decizionali implicati pe tot parcursul derularii raportului de munca a persoanei angajate, vor fi
responsabili direct si personal pentru respectarea strictd a tuturor procedurilor de angajare;



v functiile, numarul de unitati, modalitatile de angajare, vor fi determinate in strictd conformitate cu actele
normative in vigoare (Regulamente de angajare a personalului de conducere, Statele de personal
aprobate, Schema de incadrare);

v’ pe tot parcursul procesului de angajare a persoanei va fi asigurata respectarea stricta a cerintelor legale
in 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:

v’ perspectiva de dezvoltare a structurii primare (catedrd) pentru urmatorii trei ani, in functie de aparitia
situatiilor alarmante legate de factorii demografici, politicile de inmatriculare;

v’ 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 si nivelurilor de formare. Institutia Publicd Colegiul Agroindustrial
din Ungheni 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 asigurdrii calitatii predarii + dinamica
dezvoltarii profesionale + echilibrarea volumului de lucru si a intensitatii 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, institutia isi propune aplicarea urmatoarelor
principii:

Principiul competitiei deschise: obligatia institutiei ca toate concursurile sd 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 sa imbine 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 sd determine rezultatul obtinut de
candidat. Meritul profesional implica 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 oricarui candidat declarat eligibil care indeplineste
conditiile legale si cerintele postului vacant. Egalitatea de sanse este antidiscriminatorie si presupune
recunoasterea vocatiei oricarei persoane care indeplineste conditiile stabilite de lege pentru accesul la
aceasta profesie.

OBIECTIV STRATEGIC 1I: Eficientizarea Mecanismelor de Motivare a Personalului Institutiei
Publice Colegiul Agroindustrial din Ungheni.

Motivarea personalului Institutiei Publice Institutie Colegiul Agroindustrial din Ungheni are drept
scop orientarea §i mentinerea comportamentului cadrelor didactice si alte categorii spre atingerea finalitatilor
institutionale. In acest sens, Institutia va incuraja aplicarea unor instrumente variate, menite si imbine
satisfacerea intereselor personale ale angajatilor cu atingerea unor finalitati performante. Totodata, se va
asigura un echilibru intre motivatia individuala si performanta efectiva colectiva pentru crearea unor conditii
ce ar corela interesele individuale cu cele institutionale, directionate spre obfinerea de rezultate cat mai
eficiente in domeniul didactic. Astfel, vor fi aplicate atat proceduri de incurajare pentru personalul institutiei,
cat si un sir de proceduri de sanctionare, in limitele stabilite de legislatia in vigoare, centrate pe
responsabilitatea personald a fiecarui angajat. Institutie va aplica mai multe proceduri de incurajare a
angajatilor, inclusiv:



v’ stabilirea unui mecanism clar si nediscriminatoriu de acordare a primelor salariale, sporurilor pentru
performantd tuturor categoriilor de personal, prin prisma performantelor colective si obiectivelor de
performanta individuale stabilite;

v’ aplicarea si dezvoltarea procedurilor de incurajare salariald diferentiatd (spor pentru performanta), in
dependenta de realizarea obiectivelor de performanta ale fiecarui angajat;

v incurajarea si perfectionarea practicii de aplicare a gradatiei de merit pentru cadrele didactice;

v’ aplicarea tuturor procedurilor de incurajare salariald in mod transparent, eliminindu-se orice factor
discriminatoriu;

v' sustinerea politicilor de mobilitate flexibild si stimulativd a personalului prin studii in universititi din
straindtate si mobilitdti ca visiting prof./researcher, etc.;

v' promovarea politicilor flexibile si eficiente de formare profesionald continud, specializari prin burse
externe, stagii de pregatire si formare, schimburi de experientd/mobilitati, activitati de training etc.;

v incurajarea si motivarea prioritard a cadrelor didactic tinere, inclusiv sub aspect salarial, pentru
performanta profesionald obtinuta. Institutie va sustine, ca si condifie a bunei functionari a procesului
educational, sandtatea ocupationald a personalului in calitate de componentd importantd a
managementului resurselor umane.

In acest sens, vor fi sustinute urmitoarele obiective specifice:

v 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,

dezvoltarea periodicd a unor studii de diagnoza organizationala care sd identifice punctele vulnerabile

si factorii care predispun la ineficientd, lipsd de responsabilitate si orientare catre rezultat si

performanta.

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

inclusiv: responsabilitatea personald a fiecarui angajat al institutiei pentru incdlcarea obligatiilor sau
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neexecutarea sarcinilor stabilite potrivit fisei postului si contractului individual de munca; responsabilizarea
directa a managerilor subdiviziunilor pentru tainuirea abaterilor comise de catre personalul din subordine, cu
posibilitatea acestora de a fi supusi sanctiunilor disciplinare legale si privarii, pentru o perioadd determinata,
de suplimentul salarial, si alte recompense suplimentare;

OBIECTIV STRATEGIC III: Eficientizarea Mecanismelor de Monitorizare a Personalului din
institutie.

Monitorizarea personalului presupune abordarea integrativa a activitdtii acestuia prin aplicarea unor
diverse mecanisme de evaluare periodica si permanentd, asigurare a unei concurente sandtoase si loiale,
responsabilizare personalizatd, abordare a activitdtii personale prin prisma finalitatilor. In acest scop,
institutie va sustine standardele de performanta, astfel incat prin competitie i competitivitate personalul sa-
si atingd dezideratele propuse.

Criteriile de apreciere a performantei personalului vor fi clare si accesibile pentru orice angajat. in
acest sens, institutia va initia forme diversificate de integrare rapidd si calitativd a unor mecanisme de
monitorizare a eficientei personalului, specifice categoriilor aparte de 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 (catedrd), cele ale institutiei si cu finalitatile activitatilor - prioritatea actului de formare profesionala.

Monitorizarea performantei personalului presupune o activitate structuratd, planificatd 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 profesionala continua: atat a celor periodice, cat si a

celor permanente;

v’ 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;

v’ responsabilitatea personalizatd a managerului subdiviziunii pentru eficienta activitatii personalului din

subordine prin intermediul evaluarii activitatii acestuia. Activitatea personalului didactic va fi abordata

integrativ, tinand cont de urmatoarele:

activitatea didacticd a angajatului va include, Tn mod obligatoriu, si elaborarea de materiale didactice;

activitatea in comunitatea institutionald, inclusiv participarea si integrarea eficientd a acestuia in cadrul

unor colective multidisciplinare, interdisciplinare sau transdisciplinare;

v’ relationarea cu elevii in planul activitatilor curriculare si extracurriculare, inclusiv sub aspectul vietii

sociale a acestora.
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Activitatea cadrelor de conducere cu functii manageriale directe va fi centratd pe urmdatoarele

obiective:

v prezenta unor competente manageriale sporite pentru cadrele didactice cu functii de conducere (factori
decizionali);

v dezvoltarea abilitatilor manageriale ale factorilor decizionali, asigurdndu-se un echilibru fintre
dimensiunea structurala (ierarhie, buget, programe, control) si dimensiunea comportamental;

v’ responsabilitate personalizatd a fiecarui factor decizional de orice nivel ierarhic pentru eficienta
activitatii personalului din subordine;

v 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

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 invatdmantului profesional tehnic.

In acest sens este necesara stabilirea unor procedee eficiente de determinare a numdirului optim de
unitati de personal, precum si aplicarea unor procedee de disponibilizare a anumitor categorii de angajati, ca
s1 masurd de dezvoltare a institutiei. Sub acest aspect, flexibilizarea in calitate de masurd de asigurare a
dezvoltarii subdiviziunilor presupune urmatoarele obiective: stabilirea unui mecanism eficient de
determinare a numarului optim de unita{i pentru fiecare subdiviziune; stabilirea si aplicarea unor mecanisme
proprii de disponibilizare a angajatilor, In urma aplicarii procedurilor de reducere a numarului de unitati, ca
masura 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, tinand cont de urmatoarele obiective:

v elaborarea unui mecanism eficient de normare a muncii tuturor categoriilor de personal;
v asigurarea calitatii muncii prestate de catre personal pe tot parcursul derularii programului de munca;
v rezolvarea dezideratelor persoaneclor aflate in prelungirea activitatii, prin incadrarea cadrelor
didactice cu grad, in calitate de profesori consultanti, fara afectarea inputul-ui In mediul specialistilor
tineri;
v institutionalizarea mentoratului cu rol major in formarea, selectia, dezvoltarea si socializarea tinerilor
specialisti.

IMPLEMENTAREA STRATEGIEI POLITICILOR DE PERSONAL

Obiectivele mentionate in continutul Strategiei vor fi implementate in modul urmator:



v prin crearea conditiilor necesare intru atingerea obiectivelor trasate in Strategie prin asigurarea
suportului legal (normativ) necesar;

v prin asigurarea unui management si a unei monitorizari eficiente a procesului de implementare a
Strategiei cu determinarea persoanelor responsabile pentru organizarea si realizarea activitatilor
mentionate in Strategie;

v’ prin asigurarea suportului financiar si material necesar pentru implementarea prevederilor Strategiei;

v' 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
reprezintd o moda, cum aparent s-ar crede, ci 0 necesitate menitd 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, atat la nivel structural, cat si functional —
pe principii occidental — pragmatice. Intrebarea esentiald ce decurge de aici este urmitoarea: care este rolul
factorului uman in 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 se realizeaza ca urmare a accentudrii unor variabile constitutive fard de care
intelegerea notiunii ar fi cu sigurantd dificila. Astfel, mediul organizational este un ansamblu de ,,lucruri,
persoane, conditii (resurse, constrangeri) sau influente (culturale, politice, legislative) care interfereazd cu
functionarea sa”, remarcand totodatd 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 analizad atenta a acestei tipologii a mediului constataim cd ea a fost realizatd in mod fortat si
artizanal, cu scopul de a reflecta mai degraba complexitatea mediului general. Toate acestea reprezinta
factori ce determind dinamica mediului organizational. Aceasta inseamnd cd putem vorbi de o dubla
determinare a mediului unei organizatii: a) una internd, conferitd de armonizarea relatiilor dintre indivizii
unei organizatii, precum si dintre indivizi si resursele tehnologice existente la locul de munca; b) una externa,
conferitd de influenta mediului social global asupra climatului organizational.

1. Predictibilitatea care oferd 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 inseamna ca mediul, intern sau extern al
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 egala masurd 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 eficienta 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 talentatd “castiga” si devine important(d) pentru ceilalti in organizatie. Intr-un climat
organizational bazat pe dezvoltarea individuala a angajatilor, succesul se masoard printr-o dezvoltare
permanentd la nivel individual si imbunatatirea continud a mecanismelor de lucru in echipa. Christina
Nerstad, cercetdtor organizational, a incercat sa determine daca este posibil sa construiesti la nivelul unei
organizatii un climat care sa determine angajatii sa-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 existd un climat bazat pe dezvoltare, angajatii isi
redefinesc conceptul de succes personal, sunt interesati de o continud perfectionare profesionald si sunt
preocupati de calitatea muncii lor. In plus isi schimba perceptia ce vizeazi 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 directd sau diversificarea sarcinilor de lucru;

4. Angajatii sa fie implicati in procesul decizional si retroactiunile sau opiniile lor sa fie luate in
considerare;

5. Sarcinile alocate de catre manager sa fie explicate cat mai clar astfel Incat angajatii sa inteleaga
importanta rolului alocat;

6. Evaluarea performantei fiecarui angajat sa fie facutd 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.



PLAN DE DEZVOLTARE A RESURSELOR UMANE

1. Introducere

Planul de dezvoltare a resurselor umane (DRU) are ca obiectiv modernizarea capacitdtilor profesionale, manageriale si organizationale ale personalului
didactic, auxiliar si administrativ. Acesta urmdreste alinierea colegiului la cerintele de dezvoltare a cadrelor didactice, manageriale si ai altor angajati ai
institutiei racordata la nevoile institutiei si a pietei muncii, la standardele educationale europene si la strategia nationald pentru invatdmantul profesional-tehnic.

2. Analiza situatiei curente

Puncte forte

Puncte slabe

Cadre didactic cu experientd in domeniile agroalimentar, mecanic, economic.
Reputatie locala serioasa si relatii de colaborare cu agenti economici.

Infrastructura in proces de modernizare (laboratoare, ateliere, sili de clasd).

Necesitatea de actualizare a competentelor digitale si pedagogice.
Prezenta unui sistem intern de management deficitar al performantei.

Numar insuficient de formari specializate pe tehnologii agricole moderne.

Oportunititi

Riscuri

Programe internationale (UNFPA, ADA, Erasmus+, GIZ, USAID).

Cerere in crestere pentru profesii agricole, ecologice, tehnice, administrarea
afacerii.

Digitalizarea invatdmantului si acces la resurse educationale moderne.

Migratia cadrelor tinere cétre sectorul privat sau peste hotare.

Subfinantarea programelor educationale pentru angajati.

3. Obiective strategice (2024-2027)

= Cresterea calitdtii actului educational prin formarea continud a cadrelor didactice.

«  Imbunatitirea competentelor digitale ale personalului.

= Dezvoltarea competentelor tehnice moderne, in special pentru agriculturd ecologica/ conservativa, mecanizarea agriculturii si ramuri economice conexe.

=  Consolidarea culturii organizationale, a comunicarii interne si a leadershipului.

=  Motivarea si fidelizarea personalului calificat prin programe de evaluare si recunoastere a performantelor.




* Cresterea colaborarii cu mediul economic pentru stagii, formari si schimb de bune practici.

4. Directii si masuri de interventie

Nr. o e a . Perioada de . . . o .
Masuri de interventie . ! Responsabil Resurse Indicatori de performanta Monitorizare
D/o ’ implementare ’
4.1. Dezvoltarea profesionala continua a cadrelor didactice
I.1 Elaborarea unui program anual | 10 septembrie Director-adjunct | Resurse proprii 5 cadre didactice urmeaza
de formare cu tematici precum: formare continua acreditata
-didactica disciplinei
I.2 -metodologii didactice moderne | 01. septembrie - | Sefii de catedra | Cofinantare % de profesori care folosesc
la specialitate 31 mai metode  didactice  interactive
Cadre  didactice- | (PBL, studii de caz) in cel putin
formatori 30% din orele evaluate (masurat
prin inter-asistente)

L3 -evaluare competente 31 ianuarie Sefii de sectii in | Fise de evaluare Evaluare% de crestere a
domeniul utilizarii  instrumentelor de
educatiei evaluare a  competentelor

31 mai (tabele, portofolii, teste practice) fagé
de evaluarea bazatd exclusiv
pe cunostinte teoretice.

1.4 -invdtare centratd pe rezultatele | Octombrie CEIAC chestionare Sontaje anuale anonime

invatarii )
Tunie

L5 Instruiri pe tehnologii agricole | Noiembrie Sef instruire | Cofinantare O instruire trimestrial

moderne  (irigare  inteligenta, ] practica
. < . . Februarie

agriculturda  ecologica, climat

controlat, agricultura Aprilie

conservativa etc.).




1.6 Participarea la stagii de practica | Februarie Director-adjunct | Foi de delegare 1 participare trimestrial
in intreprinderi agricole i
industriale.
1.7 Instruire privind protectie civila | Octombrie Sef Sectie | Ghid de instruire | 2 formari anuale
. Educatie
Aprilie
L8 Instruire in domeniul tehnicii | Septembrie Specialist SSM | Instructiuni 1 formare semestriala
securitatii si sanatatii muncii la .
locul de munca Februarie
1.9 Informari cu referire la antifrauda | Decembrie Sef Sectie | Instructiuni 2 formari anual
in institutie . Educatie
Mai
I.10 | Managementul educatie incluzive | septembrie Director adjunct | Repere Politici interne de adaptate
metodologice educatiei inclizive
privind  educatia
incluziva in
invatdmantul
profesional tehnic
I.11 | Formare antidiscriminare, abuz, | Aprilie Sef Sectie | Strategia 1 formare semestriala
violenta de orice forma. Educatie antidiscriminare,
o violenta, inclusiv
Specialist . < <
violenta sexuala.
resurse umane
4.11. Dezvoltarea competentelor digitale
II.1 | Cursuri privind integrarea Octombrie Director-adjunct | Formatori in | 1 formare semestriala
platformelor specializate digitale ) domeniu,
Februarie
(Moodle, Google Classroom, platforme

simulatoare agricole) in




invatamantul de specialitate.

I1.2 | Formadri pentru utilizarea Februarie Sef sectie | Cofnantare 1 anual
echipamentelor moderne din ) didactica
mai
laboratoare.
II.3 | Dezvoltarea unui modul intern Aprilie Sef catedra Platforme dedicate | 1 anual
,Profesor Digital”.
4.111. Managementul performantei si motivarea personalului
III.1 | Implementarea unui sistem de Octombrie Sefii de | Regulament  de | Trimestrial
evaluare anuald bazat pe criterii ) subdiviziuni evaluare a
) . . . . Tanuarie
clare: profesionalism, implicare, ) performantelor
ltate ale elevilor. i ti . Director
rezultate ale elevilor, inovatie. aprilie
III.2 | Introducerea unor stimulente: Octombrie Director Strategia de | Anual
diplome de merit, oportunitati de ] ) o dezvoltare a
- . Noiembrie Specialist
participare la proiecte, acces la resurselor umane
: resurse umane
conferinte. lanuarie
Mai
III.3 | Crearea unui program ,,Mentor Septembrie Director adjunct | Strategia de | Anual
pentru angajatii debutanti”. specialist dezvoltare a
resurse umane | resurselor umane
Metodist
4.1IV. Leadership si cultura organizationala
IV.1 | Ateliere pentru cadrele de | Decembrie- Director Strategia de | Anual
conducere in: ianuarie o dezvoltare a
specialist
resurselor umane

management educational

resurs€ umane




comunicare institutionala psiholog
managementul conflictelor
IV.2 | Organizarea anuala a Forumului | decembrie Director Strategia de | Anual
Intern de Resurse Umane al o dezvoltare a
Co specialist
colegiului. resurselor umane
resurse umane
4.V. Atragerea si mentinerea personalului tinar
V.1 Colaborari cu universitdti pentru | Mai-iulie Director Acorduri de | Anual
recrutarea profesorilor debutanti. ) ) colaborare
Director-adjunct
V.2 Oportunitati de practicd pentru Septembrie - Director-adjunct | Acorduri de | Anual
studentii universitatilor ) colaborare,
. . . Mai
pedagogice, tehnice, agicole.
Contracte de
studii
V.3 Angajare prin programe de Septembrie- Director Acord de program | Anual
mobilitate profesionala. august ) )
Director-adjunct
4.V1. Colaborarea cu mediul economic
VI.1 | Crearea, dezvoltare Consiliului Noiembrie Director Acorduri de | Anual
Consultativ al Partenerilor ) ) parteneriat
E L Director-adjunct
conomici.
VI.2 | Invitarea expertilor practicieni la | Septembrie- iunie | Director-adjunct | Acorduri de | Simestrial
lectii deschise si workshopuri. parteneriat

Sef
didactica

sectie




VI.3 | Organizarea de stagii de formare
pentru profesori in companii
locale.
Graficul de formare continua a cadrelor didactice pentru pierioada anilor 2023-2027
. Formare continua Formare continua Formare continua Formare continua
Numele/ prenumel¢  Disciplina Ultima [Urmitoard C'im3 2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
Nr. s . < formare
cadrului disdactic predata atestare | a atestare s
continua sem 1 sem 2 sem 1 sem 2 sem 1 sem 2 sem 1 sem 2
2023 2024 2024 2025 2025 2026 2026 2027
1. | Berdea Ghenadie | Geografie 2021- | 2026- 2020- 2026
2022 2027 2021
2. | Boian-Pislaru Geografie / 2024- | 2029- 2023- 2024
Monica biologie 2025 2030 2024
3. | Oboroc Ion EPS 2020- | 2025- Ed. 2025
Discipline 2021 2026 civica,
socio-umane 2020
4. | Dermanschi Rodicq Discipline 2024- | 2029- 2020 2025
tehnologice 2025 2030
5. | Cebotari Vladimir | Discipline 2020- | 2025- 2021 2025
tehnologice 2021 2026
6. | Popa Grigore Discipline fara - - 2027
agronomice grad
7. | Mamaliga Elena | Limba si 2020- | 2025- 2020 2025
literatura 2021 2026
romana
8. | Ciobanu Neonila | Limba si 2024- | 2029- 2019- 2024
literatura 2025 2030 2020
romana
9. | Sirbu Corina Limba 2022- | 2027- 2021- 2027
franceza 2023 2028 2022
10. | Vranescu Zinaida | Limba 2020- | 2025- 2025 2025
franceza 2021 2026




11. | Frasin Nina Educatia 2023- | 2028- 2024
fizica 2024 2029
12. | Horea Galina Discipline 2024- | 2029- 2025 2024
socio- 2025 2030
umaniste
13 | Belbas Olga Matematica 2023- | 2028- 2024
2024 2029
14 | Vlas Norinela Biologie 2022- | 2027- 2020- 2027
2023 2028 2021
15 | Ostapovici Elena | Fizica 2020- | 2025- 2019- 2027
2021 2026 2020
concediu| 22?2?22?
de mater| 2027-
2028
16 | Rujavnita Irina Chimie 2024- | 2029- 2021 2024
2025 2030 achit
per
17 | Ciornenchi Aliona | Informatica/ 2021- | 2026- 2019- 2026
Disciplina 2022 2027 2020
TIC
18 | Vacarciuc Victoria| Discipline 2020- | 2025- 2023- 2023 2024
economice 2021 2026 2024 achit ach
pers pers
19 | Sobraneschi Natalig Discipline 2022- | 2027- 2023
economice 2023 2028
20 | Paladiciuc Natalia | Discipline 2023- 2028- 2023-
economice/ 2024 2029 2024
Matematica | Disc ec | Disc ec | Disc ec
2024- 2029-
2025 2030 2024
mat matem | matem
21 | Popa Cristina Discipline 2024- | 2029- 2023 2025
economice 2025 2030 ach
MEC
22 | Tiuleanu Andrei | Discipline fara — | - 2025
economice grad
23 | Petic Ion Discipline faragrad - | ---—-- 2025




economice Disc. ec
Istoria Is rom si
romanilor si univ
universalad
24 | Muschei Galina Discipline 2021- | 2026- 2022 2026
economice 2022 2027 | Disc tehn Disc
Discipline Disc |Disc tehn tehn
tehnologice tehn
2023- | 2028- 2023
2024 | 2029 Disc ec
Disc | Disc
econ | econ
25 | Rosca Dumitru Discipline 2022- | 2027- 2022 2027
tehnice 2023 2028
26 | Diaconu Victor Discipline 2022- | 2027- 2022 2027
tehnice 2023 2028
27 | Mutu Raisa Discipline 2022- | 2027- 2022 2027
tehnice 2023 2028
28 | Botan Vasile Discipline fara grad  --- -
agronomice
Banari Vladislav | Discipline fara grad) - 2020 2027
agronomice
29 | Pascari Stefan Discipline fara grad  --- Maistru
socio- HB
umaniste 2023
Discipline Psihoped
tehnologice 2024
30 | Carapcevshi Boris | Maistru fara grad  ---- 2022 2027
instructor
31 | Cozmolici Tatiana | Discipline 2021- | 2026- 2021 2026
economice 2022 2027




