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l. PRELIMINARII

1.1. LP.Colegiul de Ecologie din Chisindu (in continuare IPCEC) isi indeplineste misiunea
stabilitd Tn Codul Educatiei al Republicii Moldova, avand la bazd cea mai pretioasd resursa —
resursa umand, care constituie elementul creator, activ si coordonator al activitatii, influentand
decisiv eficacitatea utilizarii resurselor materiale, financiare si informationale. Resursele umane
sunt unice in ceea ce priveste potentialul lor de crestere si dezvoltare, precum si capacitatea lor de
a-si cunoaste si invinge propriile limite, pentru a face fatd noilor provocari sau exigentelor actuale
si de perspectiva.

1.2. Resursele umane poarta in sine cel mai important principiu al dezvoltarii —inovarea, fara de
care competitivitatea actuald este de neconceput. Un nivel ridicat de pregatire profesionald a
personalului este direct asociat cu un nivel calitativ inalt al procesului de invatamant, care sa
contribuie la generarea de cunostinte si formarea de competente solicitate Tn mod real de piata
fortei de munca.

1.3. Dezvoltarea fara precedent a tehnologiilor de informare si comunicare, extinderea inovatiilor
tehnice n toate domeniile au generat si genereaza noi cerinte si au obligat cadrele didactice si
intreg personalul institutiilor de invatamant s se reorienteze catre noi instrumente de desfasurare
a procesului educational. Aceste schimbari au determinat revizuirea conceptelor privind
continutul si rolul dezvoltarii profesionale a cadrelor didactice din institutiile de invatamant
profesional tehnic, inclusiv si din IP CEC.

1.4. Programul de dezvoltare a invatamantului profesional tehnic postsecundar n Republica
Moldova, Planul strategi de dezvoltare a IPCEC au stabilit ca obiectiv general:

recrutarea, mentinerea si dezvoltarea resurselor umane profesioniste, inteligente, competitive,
capabile sa realizeze misiunea colegiului. Tn calitate de obiective specifice au fost aprobate
proiectarea si implementarea unui sistem performant de recrutare, selectare si integrare a
resurselor umane; perfectionarea sistemului de motivare a angajatilor si de sporire a satisfactiei
acestora; reformarea sistemului de instruire si perfectionare a resurselor umane; imbunatatirea
modalitatiide evaluare a performantelor resurselor umane.

I.5. Necesitatea elaborarii Strategiei este argumentatd de importanta planificarii Strategice aprocesului
de dezvoltare a resurselor umane, pentru asigurarea functionarii eficiente a IP CEC. La elaborarea
Strategiei s-a tinut cont de prevederile cadrului normativ existent, experientanationald si institutionala
n domeniu, precum si de rezultatele studiilor efectuate conformprocedurilor interne de evaluare a calitatii.

1.6. Politica resurselor umane a IPCEC in perioada 2021-2026 (in continuare — Politica
resurselor umane) stabileste cadrul general al dezvoltarii resurselor umane in urmatorii cinci ani,
identifica vulnerabilitatile existente la acest capitol, selecteaza si propune solutii potrivite pentru
inlaturarea acestora, stabileste directiile prioritare pentru consolidarea potentialului uman
disponibil, precum si mecanismele de realizare a acestora.

1.7. Scopul Politicii resurselor umane este asigurarea unui instrument de abordare sistemica,
crearea un ansamblu de prioritati i directii de dezvoltare in domeniul managementului resurselor
umane, pentru urmadtorii 5 ani, in scopul consolidarii procesului de gestionare a potentialului

uman, dezvoltdrii unui management durabil al performantei resurselor umane, credrii conditiilor
echitabile si transparente de crestere in carierd in baza de meritocratie, implicare si rezultat.

1.8. Implementarea Strategiei va fi realizata in baza Planului de dezvoltare strategica a IP CEC,
care, la domeniul respectiv, va specifica actiunile, termenele de realizare, responsabilii si resursele
necesare.



1. CADRUL NORMATIV
Strategia de dezvoltare a personalului IP CEC este elaborata in conformitate cu prevederile

actelor normative in vigoare:

e Constitutia Republicii Moldova,;

e Codul Educatiei al Republicii Moldova nr. 152 din 17.07.2014, Titlul VII invitarea pe tot
parcursul vietii (cu modificarile ulterioare);

e Codul muncii al Republicii Moldova Nr. 154 din 28-03-2003, Titlul V11 Formarea profesionala
(cu modificarile ulterioare);

e Clasificatorul ocupatiilor din Republica Moldova (CORM 006-2021). nr. 11 din 12.11.2021;

e Regulamentul cu privire la formarea continui a adultilor, aprobat prin Hotirirea Guvernului
nr. 193 din 24.03.2017:(cu modificarile ulterioare)

e Manualul Calitatii in IP CEC, aprobat prin decizia Consiliului Profesoral, proces-verbal nr.19
din 16.05.2019;

e Alte acte normative in vigoare. 5
I11.  SITUATIA ACTUALA A RESURSELOR UMANE DIN IP CEC
Un personal de Tnaltd calificare, motivat in cresterea permanentd a performantelor sale,

reprezinti 0 conditie-cheie pentru o organizatie moderna. In acest context, se poate constata faptul,
ca si politica de resurse umane din cadrul IP CEC este axatd pe mentinerea si dezvoltarea
potentialului uman. Cadrele didactice care activeaza in cadrul IP CEC constituie 67,32% din
totalul personalului angajat. Cadrele didactice titulare constituie 79,61 % din total, iar 20,39% sunt

cadre didactice angajate prin cumul (Tabelul 1).

Tabelul 1
Structura personalului IP CEC in anii 2020-2021
Personalul IP CEEF Numar persoane %

Cadre didactice, total: 103 67,32%

- titulare 82 79,61%

- prin cumul 21 20,39
Personal didactic auxiliar, total: 8 5,22%

- bibliotecari 3

- pedagogi sociali 4

- laboranti 1
Personal auxiliar 42 27,45%

153 100%

TOTAL

Pe parcursul ultimilor ani de activitate se observda o crestere continud a numarului de cadre
didactice care au obtinut titlul de master si titlul stiintific de doctor. Astfel, 34,82% din

numarul de cadre didactice detin titlul de master, iar 5,% detin titlul de doctor.
4



Tabelul 2

Perfectionarea competentelor cadrelor didactice prin obtinerea gradelor didactice si a
titlurilor stiintifice (situatia in anii 2020-2021), catedre

Grad | Ecologia si | Stiinte Ingineria Silvicultura | Limba si | Turism si Total
didactic/ | protectia | exacte mediului si gradini comunic | stiinge socio-
Titlu apelor publice are umanistice
stiintific
Superior 2 1 2 2 1 2 10
| 3 5 0 3 4 1 16
1 5 4 1 3 8 10 31
Doctor 0 0 4 1 0 0 5
Master 5 10 6 7 6 9 43

Analizand datele din Tabelul 2, constatim cd distribuirea pe categorii de experientd a
colectivului IP CEC este proportionald, fapt care atestd ca institutia este interesatd de angajarea
personalului tAnar. De asemenea, 24 % din personal are o vechime de peste 16 ani, fapt ce denota

0 stabilitate relativa in cadrul colectivului de munca.

Vechimea activitatii personalului in IP CEC

Epanala5ani m6-10ani =11-15ani ™ 16-20 ani = peste 20 ani

Figura 1.
*Datele sunt actuale pentru semestrul I, anul de invatamdnt 2020-2021



aplicarea diverselor forme de evaluare si autoevaluare. In prezent in cadrul IP CEC sunt utilizate urmitoarele
forme de evaluare a personalului:
e asistarea membrilor catedrei la lectii;
evaluarea prestatiei cadrelor didactice de catre elevi;
evaluarea colegiala, autoevaluarea cadrelor didactice;
dari de seama privind activitatea didacticd a membrilor catedrei (la sfarsit de semestru);
evaluarea in scopul atribuirii sporului de performanta;

e rapoarte anuale privind activitatea catedrei.

In conformitate cu prevederile managementului calitatii, se recomanda evaluarea calitétii resurselor umane in
baza unor caracteristici intrinseci care tin de caracterul, pregatirea profesionala, aptitudini intelectuale ale
fiecarei persoane. Astfel, evaluarea calitatii personalului didactic trebuie sa se faca in mod permanent de catre
sefii de subdiviziune pentru subordonati si de catre subordonati pentru seful de subdiviziune. Evaluarea se face
pe baza unor criterii de performanta care reflectd contributia unei persoane prin calitatea activitatii desfasurate

obtine si prin participarea cadrelor didactice in diverse proiecte nationale si internationale. in acest context,
administratia [P CEC stimuleazad implicarea cat mai activa a cadrelor didactice in diverse proiecte locale,
nationale si internationale.

Motivarea personalului in cadrul IP CEC are loc prin diverse masuri de crestere a calitatii vietii active de
munca, care presupune motivarea muncii (prin promovarea unei politici coerente de salarizare, organizare si
normare a muncii), imbunatatirea conditiilor de munca, asigurarea unui climat psihologic sanatos in cadrul
subdiviziunilor, promovarea unui management participativ etc. Tn acest context, motivarea personalului trebuie
sa se bazeze, preponderent, pe factorii interni, iar motivatorul de baza devine nu salariul, ci satisfactia pe care
omul o are 1n procesul de munca, ca rezultat al autodezvoltarii si autorealizarii sale profesionale.

Aprecierea aspectelor activititii cadrelor didactice/ diriginte de grupa

Nr. d/o | Aspecte Foarte Buna Satisfacatoare Nesatisfacatoare
bund

1 Realizarea obiectivelor 14 16 1 -
formadrii profesionale

2 Informarea periodica privind | 12 15 4 -
progresul realizat

3 Realizarea unor programe de | 11 17 3 -
pregdtire suplimentara

4 Implicarea elevilor in diferite | 8 20 3 -
proiecte educationale

5 Relatia profesor-elev, 15 15 1 -
atitudinea fata de elevi

6 Comunicarea eficientd cu 18 9 4 -
parintii




Reiesind din analiza situatiei resurselor umane din cadrul IP CEC, ies in evidenta

urmatoarele probleme care necesita solufii concrete de depasire atat pe termen mediu, cat si pe

termen lung prin intermediul masurilor propuse de prezenta strategie:

V.

spectrul restrans de competente al ,,Serviciului personal”;

numar limitat de stagii de specializare/mobilitate academica pentru personalul didactic;

sistem de motivare slab dezvoltat (nu toate responsabilitatile si eforturile angajatilor se
apreciaza);

Lipsa de concordanta intre atributiile stipulate in fisa de post si cele reale ale angajatilor care
conduc la suprasolicitarea angajatilor. Volum suplimentar de activitati si responsabilitati
neplanificate in fisa de post care provoaca cresterea nejustificatd a intensitatii muncii si
afectarea sanatatii profesionale a personalului;

climatul psihologic nesanatos din unele subdiviziuni conduce la demotivarea personalului;
situatii episodice de manifestare a lipsei de integritate din partea unor angajati afecteaza
imaginea institutiei $i competitivitatea acesteia;

carente Tn domeniul managementului resurselor umane;

numar redus de activitati de tema building orientate spre stabilirea si consolidarea relatiilor de

comunicare si colaborare in echipa.

OBIECTIVE STRATEGICE SI ACTIUNI PRIORITARE

OBIECTIV STRATEGIC I.

Implementarea managementului modern al resurselor umane in vederea consoliddrii imaginii
favorabile a institutiei.

Actiuni prioritare:

Asigurarea cu personal calificat pentru acoperirea plenara a necesitdtilor impuse de misiunea
sifunctiile institutiei.

Recrutarea deschisa, transparenta si bazatd pe merite a personalului didactic si managerial cu
precizarea modalitatii de selectie in baza de concurs.

Cresterea numarului de posturi didactice de baza din totalul posturilor didactice din statele de
functii ale catedrelor (depasirea cotei de 85% a posturilor didactice de baza).
Institutionalizarea mentoratului cu rol major in dezvoltarea profesionala a tinerilor specialisti,
afirmarea si mentinerea acestora in institutie.

Diversificarea formelor de motivare a personalului pentru a atinge niveluri Tnalte de

.......
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Promovarea spiritului de competitie echitabila intre angajati prin asigurarea echilibrului intre
performantd si recompensa.

Mentinerea Tn institutie a angajatilor cu potential profesional cert prin satisfacerea nevoilor si
aspiratiilor personale pe termen scurt si lung.

Evaluarea obiectiva a personalului didactic si nedidactic care ocupa posturi de conducere /de
executie conform criteriilor stabilite in fisa de evaluare a performantelor individuale.
Implementarea unui sistem de evaluare profesionald a personalului didactic auxiliar si
nedidactic.

Dezvoltarea competentelor cadrelor cu functii de conducere in domeniul managementului
resurselor umane.

Fortificarea potentialului Serviciului resurse umane din institutie.

Stimularea profesionald a angajatilor care manifesta 0 anumita stagnare in realizarea atributiilor

de serviciu.

OBIECTIV STRATEGIC 1.

Implementarea unui sistem de management al calitatii pentru eficientizarea muncii
personalului (didactic, didactic auxiliar si nedidactic).

Actiuni prioritare:

Sporirea eficientei sistemului de autoevaluare internd in contextul statornicirii culturii calitatii
in IP CEC.

Consolidarea culturii organizationale cu accent pe munca in echipa.

Identificarea unor mecanisme mai eficiente pentru consultarea si comunicarea dintre
administratie si colectivul IP CEC.

Incurajarea manifestirii integrititii academice si a respectirii normelor de conduita stipulate n
Codul de etica al cadrului didactic.

Eficientizarea activitdtii personalului auxiliar printr-o mai bund organizare si diversificare a
formelor de comunicare si cooperare.

Ghidarea si sprijinirea angajatilor competenti pentru atingerea obiectivelor personale in
concordantd cu potentialul, nevoile si aspiratiile acestora, precum si cu contributia lor in
sporirea performantei institutionale.

Proiectarea fiselor de post dupa criterii stiintifice in vederea implementarii unui management
al calitatii muncii care sa faciliteze cuantificarea rezultatelor.

Realizarea periodica a unor studii de diagnozad organizationald care sd identifice punctele
vulnerabile si factorii predispozanti la ineficientd, lipsa de responsabilitate si orientare cétre

rezultat si performanta.



OBIECTIV STRATEGIC II1.

Formarea continud a cadrelor cu functie de conducere si a celor cu functii de executie in
vederea sporirii performantei institutionale.

Actiuni prioritare:

Promovarea unei politici flexibile si eficiente a specializarii prin stagii de pregatire si formare,
schimburi de experientd/mobilitati, activitati de dezvoltare profesionala (cursuri, stagii,
conferinte, Seminare, traninguri etc.).

Organizarea anuala la nivel de catedre a colaborarii si schimbului de experientd (inclusiv prin
mobilitate academica) cu entitéti similare dinrepublica, alte state, fapt ce va spori promovarea

institutiei si va favoriza procesul de integrare in spatiul educational european.

Colaborarea cu reprezentanti ai altor institutii de invatamant profesional tehnic in probleme de

interes comun.

Acoperirea necesitatilor de formare profesionala continua si dezvoltare personala a angajatilor;
Proiectarea judicioasa si realizarea cursurilor de formare profesionala continua, tinand cont de
optiunile cadrelor didactice si manageriale din TPT.

Asigurarea finantarii integrale de catre institutie a cursurilor de formare profesionald continua

a colaboratorilor.

Cresterea responsabilitatii profesorilor vis-a-vis de activitatile de dezvoltare profesionala.

OBIECTIV STRATEGIC IV.

Promovarea unui management al carierei care sd permitd institutiei sd-gi satisfacd necesitditile
de resurse umane, iar angajatilor sa-si indeplineasca scopurile carierei lor.

Actiuni prioritare:

Initierea unui program institutional de dezvoltare a carierei care sa concorde cu natura
activitatii desfasurate de angajat, precum si cu nevoile si oportunitatile individuale si colective.
Asigurarea conditiilor echitabile pentru implicare in diverse proiecte de dezvoltare
profesionald, studii de masterat si doctorat care sa favorizeze crestere in cariera.

Ghidarea si sprijinirea angajatilor competenti pentru atingerea obiectivelor personale de
avansare in carierd in concordanta cu potentialul, nevoile si aspiratiile acestora, tinand cont de
contributia lor la progresul institutiei.

Desfasurarea concursurilor anuale Profesorul anului, Dirigintele anului in baza de competitie,
pe principii de profesionalism, moralitate si inalta responsabilitate fapt, care ar genera un spirit
competitiv si motivatie suplimentard pentru autodezvoltare profesionala si promovare in

cariera.



OBIECTIV STRATEGIC V.

Crearea unui mediu de muncd atractiv, sandtos si sigur in vederea consolidarii potentialului
uman al IP CEC.

Actiuni prioritare:

Mentinerea unui mediu ambiental favorabil in cadrul institutiei.

Instaurarea si consolidarea unui climat de ordine, randament si echitate in cadrul institutiei.
Institutionalizarea managementului sanatatii ocupationale a personalului.

Crearea unui echilibru intre cerinta de maximizare a performantei si riscul de epuizare din
partea angajatilor, lipsa caruia poate genera eventuale erori profesionale, avand consecinte
indezirabile de natura financiara si umana.

Excluderea suprasolicitarii angajatilor sau a oricarui efort suplimentar depus, care pot afecta
starea de bine a angajatilor la nivel fizic, mintal si social.

Formarea si dezvoltarea spiritului de echipa, consolidarea relatiilor interpersonale pozitive prin
organizarea activitatilor de team building (teatru social, spectacol/concurs interactiv, sezatoare,
drumetie etc.).

Evaluarea medicala periodica a personalului.

Monitorizarea periodica a starii de satisfactie profesionala a angajatilor.

Analiza anuald a nivelului de stres, dezvoltarea si implementarea unor metode de management

al stresului ocupational.
V. IMPACTUL PROIECTAT

Strategia personalului din IP CEC va avea un impact calitativ i cantitativ direct asupra

personalului angajat. Astfel, aceasta se va solda cu:

un management modern functional al resurselor umane din institutie (planificarea personalulut;
elaborarea fiselor de post; recrutarea, selectarea si orientarea personalului; evaluarea
performantelor individuale si colective; recompense si beneficii specifice locului de munca;
sanatatea si siguranta personalului; disciplina, controlul si evaluarea functiilor personalului;
programarea muncii etc.);

finantare suficienta a activitatilor de formare profesionald si dezvoltare a resurselor umane ale
IP CEC conform nevoilor identificate;

mecanisme eficiente de motivare a personalului si reducere a fluctuatiei cadrelor elaborate si
implementate;

Realizarea obiectivelor strategice vor fortifica prestigiul si notorietatea IP CEC prin

eficientizarea activitatii, formarea continua si gestionarea eficace a personalului, conform

standardelor academice ale institutiilor de acelasi tip la nivel national si regional.
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VI. IMPLEMENTAREA, MONITORIZAREA SI EVALUAREA STRATEGIEI

Pe parcursul implementarii Strategiei se va efectua monitorizarea permanenta a rezultatelor
obtinute Tn baza coordonarii actiunilor tuturor factorilor implicati in realizarea obiectivelor de
dezvoltare a personalului din cadrul IP CEC. Implementarea prezentei strategii se va realiza prin
monitorizarea permanentd sievaluarea nivelului de realizare a obiectivelor strategice si a celor
specifice, tinand cont de criterii, indicatori de performanta si termeni de realizare, precum si
formulandu-se sugestii de redresare asituatiei, in caz de necesitate. Coordonarea procesului de
monitorizare si evaluare a rezultatelor implementarii Strategiei 1i revine Consiliului de
administratie al institutiei si directorului IP CEC.

Evaluarea implementdrii Strategiei se va efectua anual, fiind apreciat gradul de realizare a
rezultatelor preconizate si fiind propuse masuri de redresare a situatiei In caz de necesitate.

Implementarea, monitorizarea si evaluarea Strategiei de dezvoltare a personalului va permite
institutiei sd atingd nivelul de performantd corespunzitor statutului de Colegiu, oferind
beneficiarilor sai servicii educationale la un standard inalt de calitate, bazat pe responsabilitate,
egalitatea sanselor, valori umane si competente profesionale adecvate.

Prezenta Strategie, la fel ca si misiunea, scopurile si functiile IP CEC, pot fi atinse doar
prin implicarea activa a personalului angajat, deoarece resursele umane determina eficienta si
eficacitatea functiondrii oricdrei institutii §i capacitatea acesteia de a realiza, prin activitatile

desfasurate, un impact real si durabil.
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