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HOTARARE

Privind aprobare a Strategiei de formare profesionali pentru dezvoltarea competentelor
si abilitatilor personalului UAT Municipiul Slatina realizatd in cadrul
proiectului ”Formare §i dezvoltare profesionald in sprijinul cresterii eficacitatii
administratiei locale”, cod SMIS 20832

Consiliul Local al Municipiului Slatina, intrunit in sedinta extraordinara din data de 11.09. 2014,
Avand in vedere:
- Initiativa PRIMARULUI MUNICIPIULUI SLATINA prin expunerea de motive nr.
85177/09.04.2014 la proiectul de hotirare;
- Referatul de specialitate (nota de fundamentare) nr. 85178/09.09.2014 intocmit de citre
managerul public;
- Avizul comisiilor de specialitate din cadrul Consiliului Local al municipiului Slatina:
Comisia de Buget — Finante, Comisia pentru munci si protectie sociala;
In temeiul art. 36 alin. (2) lit. a), alin. (4) lit. e) si lit. f) si alin. (6) lit. a) din Legea nr. 215 / 2001
privind administratia publicé locala, republicata cu modificarile si completarile ulterioare,

HOTARASTE:

Art. 1. Se aproba Strategia de formare profesionald pentru dezvoltarea competentelor si
abilitatilor personalului UAT Municipiul Slatina realizata in cadrul proiectului Formare si
dezvoltare profesionala in sprijinul cresterii eficacitatii administratiei locale”, cod SMIS 2083,
(Anexa) anexd care face parte integranta din prezenta hotarare.

Art. 2. Prezenta hotarare se comunici la:
- Institutia Prefectului - Judetul Olt;
- Primarul municipiului Slatina;
- Directiile si serviciile din subordinea Consiliului Local;
- Serviciul Proiecte cu Finantare Internationala.
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STRATEGIA DE FORMARE PROFESIONALA

PENTRU DEZVOLTAREA COMPETENTELOR $lI ABILITATILOR
PERSONALULUI UAT MUNICIPIUL SLATINA

Document elaborat in cadrul proiectului
,Formare si dezvoltare profesionala in sprijinul cresterii eficacitatii administratiei locale”
Cod SMIS 20832

Aviz de opinie

Documentul fintruneste si respectd conditiile
impuse de Ghidul Solicitantului si Manualul de
implementare.
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Administrator public,
Constantin — Cristian CISMARU

Proiectul este cofinantat din FONDUL SOCIAL EUROPEAN, prin
Programul Operational Dezvoltarea Capacitatii Administrative 2007-2013
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Introducere

Comunicarea Comisiei COM(2010)2020 "Europa 2020, O strategie pentru crestere inteligenta,
sustenabila si favorabild incluziunii” evidentiazd formarea profesionala continua ca fiind una dintre
prioritatile strategice ale Uniunii Europene.

Astfel, una dintre cele sapte initiative ale Comisiei vizeaza: ,0 agenda pentru noi competente si noi
locuri de muncd pentru a moderniza pietele muncii si a oferi mai multa autonomie cetatenilor, prin
dezvoltarea competentelor acestora pe tot parcursul vietii, in vederea cresterii ratei de participare pe piata
muncii si a unei mai bune coreldri a cererii si a ofertei in materie de fortd de muncd, inclusiv prin
mobilitatea profesionald” (Comunicarea Comisiei COM(2010)2020 din 33.3.2010, "Europa 2020, O
strategie pentru crestere inteligentd, sustenabila si favorabild incluziunii®).

Formarea profesionald are cel putin la nivel teoretic doua functii importante: utilitatea si motivarea. Pe
de o parte, programele de formare contribuie la dezvoltarea cunostintelor, deprinderilor, aptitudinilor
angajatilor si se reflectd in realizarea performanta a atributiilor. Pe de alta parte, instruirea confera
sentimentul de ncredere in competentele proprii si determind cresterea satisfactiei in munca. Aceste
rezultate nu pot fi insa atinse daca sistemul de formare este perceput ca o obligatie, dacd nu este relevant
pentru nevoile concrete de lucru, dacé nu ofera nicio perspectiva in dezvoltarea carierei.

Perioada 2010 — 2013 a fost marcata de un proces de restructurare la nivelul administratiei locale, care a
marcat si activitatea priméariei Municipiului Slatina si a serviciilor din subordinea sau de sub autoritatea
Consiliului Local Slatina.

Procesul de restructurare a vizat atat reduceri de personal, cat si reorganizari institutionale concretizate in
desfiintari de structuri, realizate in conformitate cu prevederile Legii nr.329/2009, privind reorganizarea unor
autoritati si institutii publice, rationalizarea cheltuielilor publice, sustinerea mediului de afaceri si respectarea
acordurilor-cadru cu Comisia Europeané si Fondul Monetar International.

in contextul prioritatilor nationale si in particular ale UAT Municipiul Slatina, cu privire la cresterea calitaii
actului administrativ, a eficientei activitatii structurilor administrative, dezvoltarea resurselor umane trebuie
privita ca o necesitate si ca un element de sustinere si amplificare a eficientei si transparentei activitatii.

In acest context, in cadrul UAT Municipiul Slatina a fost elaborat proiectul "Formare si dezvoltare
profesionala in sprijinul cresterii eficacitétii administratiei locale”, cod SMIS 20832. Proiectul este cofinantat
din FONDUL SOCIAL EUROPEAN prin Programul Operational Dezvoltarea Capacitatii Administrative 2007-
2013, in cadrul Axei prioritare 1 - Imbunatatiri de structura si proces ale managementului ciclului de politici
publice.

Proiectul se adreseaza personalului din cadrul Municipiului Slatina, cu scopul de a contribui la dezvoltarea
competentelor si abilitatilor personalului, printr-un program de formare adaptat nevoilor specifice identificate,
cuprinzand:

> Realizarea unei analize a nevoilor de formare la nivelul UAT Municipiul Slatina, fundamentata de
analize cantitative si calitative si diferite metode de investigare;

> Elaborarea unei strategii de formare pentru dezvoltarea competentelor si abilitatilor personalului din
structurile vizate conform nevoilor identificate cu un plan de actiuni clar definit;

» Desfasurarea unui program de formare modular, pentru 200 de angajati, cu o curricula adaptata
nevoilor identificate;

» Elaborarea unui ghid de bune practici, ca urmare a vizitelor de studiu Tn institutii similare din spatiul
european;

»>Realizarea unei platforme e-learning implementatd ca instrument de dezvoltare personald,
informare si documentare a angajatilor municipalitatii Slatina.



Obiective ale dezvoltarii resurselor umane la nivelul Primariei Municipiului Slatina si al
serviciilor aflate in subordinea sau sub autoritatea Consiliului Local Slatina

Programul de guvernare 2013 — 2016 a Romaniei mentioneaza ca directie de actiune pentru gestiunea
resurselor umane, in cadrul Capitolului Dezvoltare si administratie - Reformarea sistemului de
perfectionare/formare a functionarilor publici.

Pornind de la aceastd prioritate urmaritd la nivel national si din analiza legislatiei specifice Primariei
Municipiului Slatina si serviciilor din subordinea sau sub autoritatea Consiliului Local Slatina, avand in
vedere functiile si atributiile serviciilor vizate, se desprind principalele obiective ale dezvoltarii resurselor
umane.

Astfel, in perioada 2014 - 2017, dezvoltarea resurselor umane vizeaza cel putin urmatoarele aspecte:

v Dezvoltarea competentelor si abilitatilor personalului in vederea cresterii eficientei si eficacitatii
serviciilor;

v Imbunatatirea capacitati de inovare si a capacitati de rezolvare a problemelor de catre
angajatii UAT Municipiul Slatina.

in vederea atingerii acestor obiective generale, dezvoltarea resurselor umane va avea in vedere:

v Asigurarea elaborarii unui plan de cariera al angajatilor, corelat cu mandatul si viziunea
serviciilor vizate;

v Urmérirea planului de carierd, identificarea si utilizarea celor mai eficace instrumente pentru
implementarea planului de cariera;

v Analiza si actualizarea anuald a Planului de formare profesionala a angajatilor in functie de planul
de cariera, modificarile institutionale intervenite, concluziile rapoartelor de evaluare a
performantelor profesionale individuale.

Contextul strategiei de formare a resurselor umane la nivelul Primariei Municipiului Slatina si al
serviciilor aflate in subordinea sau sub autoritatea Consiliului Local Slatina

Analiza situatiei curente
Cadrul legislativ al formarii profesionale

La nivelul UAT Municipiul Slatina isi desfasoara activitatea urmatoarele categorii de personal:

=Functionari publici de conducere;

=Functionari publici de executie;

=Functionari cu functii publice specifice — manageri publici;
=Personal contractual.

Formarea profesionald continua se va realiza pornind de la specificul celor doua categorii distincte de
personal: functionari publici, respectiv personal contractual si tindnd seama de reglementarile legale
aplicabile fiecarei categorii in parte.

Dezvoltarea carierei si formarea profesionala sunt reglementate, intre altele, de:

=Legea nr. 188/1999, privind Statutul functionarilor publici;

=Ordinul Presedintelui Agentiei Nationale a Functionarilor Publici nr. 2845/2012, pentru stabilirea
domeniilor prioritare in care se organizeazd programe de formare pentru functionari publici care
ocupé functii publice generale de conducere si executie, precum si functii publice specifice asimilate
acestora;

=| egea nr. 53/2003 Codul muncii, republicat.

Formarea profesionald continud asiguré adultilor fie dezvoltarea competentelor profesionale deja
dobandite, fie dobandirea de noi competente.



in ceea ce priveste formarea profesionala a functionarilor publici, prin reglementarile si procedurile
aplicabile de autoritstile si institutile publice in acest domeniu se asigurd o reglementare unitara a
formarii profesionale a functionarilor publici si se vizeaza implementarea unor politici previzionale
de formare profesionalad continu&, precum si de monitorizare si evaluare a acestui proces.

Legea nr. 53/2003 Codul muncii, republicat, cu modificarile si completarile ulterioare, stipuleaza
obligatia angajatorului de a asigura accesul periodic al angajatilor la formare profesionala.

Formarea profesionald a personalului contractual se realizeaza in baza planului anual de formare
profesionala elaborat de angajator, cu consultarea sindicatului sau, dupa caz, a reprezentantilor
salariatilor.

Formarea profesionald individualizata se stabileste de catre angajator impreuna cu salariatul in cauza,
tinand seama de criteriile avute in vedere in cadrul planului anual de formare profesionala si de conditiile
de desfasurare a activitatii la locul de munca.

Legea nr. 188/1999, privind Statutul functionarilor publici, republicatd, cu modificarile si completérile
ulterioare, reprezintd cadrul normativ general aplicabil functiei publice si functionarilor publici. Legea
instituie atat dreptul cat si obligatia functionarilor publici de a-si tmbunatatii continuu pregatirea
profesionald si de a dobandi noi abilitdti si competente.

Legea nr. 188/1999 privind statutul functionarilor publici, cu modificarile si completarile ulterioare,
stabileste faptul ca cerintele de formare profesionala a functionarilor publici se stabilesc in cadrul
procesului de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici.

in vederea asigurarii unei raportari unitare la nivelul institutiilor administratiei publice a datelor si
informatiilor privind perfectionarea profesionala a functionarilor publici ANFP a stabilit cadrul pentru
elaborarea planului anual de perfectionare profesionala, cadru completat in anul 2010 prin prevederile
Ordinului Presedintelui ANFP nr. 1952/2010. Acesta reprezintd baza in care autoritatile si institutiile
publice din administratia publica centrala si locala au competenta de a-si planifica procesul de
formare si perfectionare profesionald precum si obligatia de a comunica Agentiei Nationale a
Functionarilor Publici datele si informatile din planul anual privind perfectionarea profesionala a
functionarilor publici. Prin acelasi ordin este aprobata si lista cuprinzand domeniile de perfectionare
profesionala si tematicile programelor de perfectionare profesionala sistematizate, la nivelul Agentiei
Nationale a Functionarilor Publici, pe baza propunerilor formulate de autoritdtile si institutile publice
centrale si locale, instrument de lucru util pentru autoritatile si institutile Tn sistematizarea nevoilor de
formare pentru includerea acestora in planul de masuri privind pregatirea profesionald a functionarilor
publici din cadrul autoritatii sau institutiei publice si Tn planul anual de perfectionare profesionala a
functionarilor publici, pe de o parte si in raportul anual privind formarea profesionala a functionarilor
publici, pe de alta parte.

De asemenea este de mentionat faptul c& in conformitate cu prevederile art. 11 din Hotarérea
Guvernului nr. 1066/2008, ANFP stabileste domeniile prioritare in care se organizeaza programe de
formare pentru functionarii publici care ocupa functii publice generale de conducere si executie, precum si
functii publice specifice asimilate acestora.
Domeniile prioritare in care se organizeaza programe de formare pentru functionarii publici care ocupa
functii publice generale de conducere si executie, precum si functii publice specifice asimilate acestora,
potrivit recomandarilor ANFP, sunt:

a) Management;

b) Comunicare si transparenta decizionala;

c) Dezvoltare personalg;

d) Drept si legislatie comunitara;

e) Tehnologia informatiei si comunicatiilor;

f) Resurse si servicii publice.

Sintetic, prevederile legale ale actelor normative mentionate, relevante pentru formarea profesionala
a functionarilor publici, sunt prezentate in continuare:
=Formarea profesionald a functionarilor publici se organizeaza si se desfasoara, de reguld, in mod
distinct pentru fiecare dintre categoriile de functionari publici.
=Domeniile prioritare in care se organizeaza programe de formare pentru functionarii publici care
ocupa functii publice generale de conducere si executie, precum si functii publice specifice asimilate
acestora se stabilesc, in conditiile legii, prin ordin al Presedintelui Agentiei Nationale a Functionarilor
Publici.
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=Pentru asigurarea unui proces eficient de formare profesionala la nivelul autoritatilor publice se
elaboreaza planul anual de perfectionare profesionald, care include masuri privind perfectionarea
profesionald a functionarilor publici din cadrul autoritaii respective, precum si, din cadrul autoritatilor
si institutiilor publice subordonate. Planul anual de perfectionare profesionala este aprobat de
conducatorul autoritétii si este transmis catre Agentia National& a Functionarilor Publici.

=in cadrul departamentelor de resurse umane din cadrul institutiilor publice este monitorizata aplicarea
masurilor privind formarea profesionald a functionarilor publici din cadrul acestora si se intocmesc
trimestrial rapoarte privind stadiul realizarii masurilor planificate.

sLa nivelul fiecarui functionar public, in vederea asigurdrii imbunatatirii continue a abilitatilor si
pregaétirii profesionale, anual, la evaluarea performantelor profesionale individuale, sunt identificate Tn
raportul de evaluare domeniile in care functionarul public evaluat necesita formare profesionala
suplimentara in perioada urmatoare.

=Necesarul de formare profesionala astfel identificat se completeaza, daca este cazul, cu necesarul de
formare profesionala rezultat din modificarile legislative in domeniile de competenta ale functionarului
public, precum si din eventualele modificari relevante ale fisei postului.

=Functionarii publici care ocupa functii de conducere elaboreaza un raport privind necesarul de
formare profesional& a personalului din subordine, cu evidentierea domeniilor considerate prioritare,
precum si a criteriilor ce stau la baza identificarii prioritatilor.

sLa nivelul structurilor responsabile cu domeniul resurselor umane are loc centralizarea acestor
rapoarte, se elaboreaza proiectul planului de masuri privind pregatirea profesionald a functionarilor
publici din cadrul autoritatii si se Tnainteaz& conducerii acesteia, Tmpreuna cu proiectul planului anual
de perfectionare profesionala a functionarilor publici pentru perioada urmatoare si fondurile necesar a
fi alocate de la bugetul autoritatii sau institutiei publice in acest scop. Dupa aprobare, documentele
sunt transmise la Agentia Nationala a Functionarilor Publici.

=La fncheierea exercitiului bugetar, la nivelul autoritatii se intocmeste raportul anual privind formarea
profesionald a functionarilor publici.

Privitor la domeniile si tematicile pentru care se propune organizarea formarii profesionale a
functionarilor publici, conform rapoartelor anuale ale Agentiei Nationale a Functionarilor Publici
privind formarea profesionald a functionarilor publici, existd doua elemente asupra carora trebuie
s& se concentreze atentia:

a) asupra domeniilor de perfectionare profesional&, in care se pot organiza programe de formare urmate
la initiativa ori in interesul autoritatii sau al institutiei publice Tn domeniile care se regasesc in fisa postului,
care au fost identificate ca necesare la evaluarea performantelor profesionale individuale si se regasesc in
planul anual de perfectionare elaborat si aprobat in conditiile legii, precum si pentru cele rezultate din
nevoia de instruire ca urmare a intrarii in vigoare a unor modificari ale cadrului normativ sau institutional
si in care finantarea se asigura integral din bugetul autoritatii sau al institutiei publice;

b) asupra domeniilor prioritare de instruire, stabilite prin ordinul Presedintelui ANFP, care reprezinta
prioritatile nationale de instruire a functionarilor publici de conducere si de executie, identificate o data
prin raportarea la documentele strategice si programatice ale tarii, precum si prin raportarea la
situatia centralizata a prioritatilor identificate din raportarile autoritatilor si institutilor publice centrale si
locale. Aceste prioritati deriva de fapt din necesitatea adaptarii structurilor institutionale centrale si locale
la obiectivul de convergent al UE, care presupune mai intai o reforma structurala profundad, la nivelul
institutiilor statutului. Tn aceste conditii si nevoile de perfectionare profesionald tind sa se dezvolte
inspre zona de creativitate, inovatie, societate bazata pe informatii si cunoastere, in care potentialul
intelectual si de creativitate dobandeste noi conotatii pentru dezvoltare.

Grupul tinta

in ultimii zece ani au avut loc schimbari semnificative Tn structurile administratiei centrale si locale, mai
ales in ceea ce priveste crearea de noi functii si structuri, introducerea tehnologiei informatiei si a
catorva elemente de reforma a functiei publice. Aceste schimbari au necesitat revizuiri structurale pentru a
se asigura ca structurile organizationale ale administratiei publice sunt adecvate. O consecinta a
implementarii strategiei de descentralizare este nevoia de reorganizare structurala.



in sectorul administratiei publice locale, s-au identificat probleme legate de nivelul de comunicare in
cadrul serviciilor si intre servicii, iar acest lucru s-a reflectat in instruirea neadecvata a functionarilor
publici din structurile aferente.

Prezenta strategie se adreseaza personalului angajat in cadrul UAT Municipiul Slatina.
Grupul tinta este format din 200 de persoane:

= Functionari publici de conducere;

= Functionari publici de executie;

= Functionari cu functii publice specifice — manageri publici;

= Personal contractual.

Strategia va fi in atentia personalului din departamentele de resurse umane din cadrul UAT Municipiul
Slatina, in vederea fundamentarii si elaborarii planurilor anuale de formare profesionala.

Strategia stabileste directiile pentru formarea profesionala a personalului, dezvoltarea resurselor umane
contribuind direct la atingerea obiectivelor si realizarea scopurilor UAT Municipiul Slatina, asa cum sunt
acestea prevazute in hotararile de infiintare si organizare.

Analiza nevoilor de formare

Strategia de formare a resurselor umane din cadrul UAT Municipiul Slatina are la baza pe langa analiza
cadrului legislativ si institutional analiza nevoilor de formare a personalului la nivelul grupului tinta, realizata
in cadrul proiectului, finalizatd cu Raportul privind analiza nevoilor de formare.

Prin intrebarile a 5 chestionare aplicate celor 187 de participanti la seminarul privind analiza nevoilor de
formare, s-a vizat obtinerea de raspunsuri cu privire la urmatoarele aspecte:
= Masura in care este cunoscuta strategia pe termen lung a institutiei din care fac parte respondentii;
= Masura in care activitatea structurii din care fac parte respondentii a cunoscut modificari in anul
anterior analizei;
= Importanta unor aspecte distincte in activitatea structurii (de ex. cunoasterea legislatiei, cunoasterea
politicilor europene, abilitéfi de comunicare cu publicul, obtinerea/ oferirea unui feedback
constructiv);
= Impactul programelor de formare derulate pana la momentul realizarii analizei asupra activitatii
respondentilor;
= O ierarhie proprie a nevoilor de instruire, precum si evidentierea altor domenii considerate utile
pentru cresterea performantelor structurii in cadrul careia Tsi desfasoara activitatea respondentii;
= Modalitatea cea mai bunad pentru organizarea formérii profesionale si locatia optima pentru
organizarea sesiunilor de formare.

De asemenea, chestionarele au inclus intrebdri care au vizat evaluarea personalului, frecventa formarii
profesionale a personalului, precum si propunerea unor masuri de eficientizare a activitatii.

Interviurile realizate au vizat o analizad comparativa intre situatia ideald si cea actuala cu privire la
cunostintele, aptitudinile si atitudinea personalului si determinarea necesarului de formare pe cele trei
componente la nivelul functiilor publice de executie si a celor de conducere. Raportul integral privind
analiza nevoilor de formare a personalului la nivelul UAT Municipiul Slatina se este unul din livrabilele
din cadrul proiectului si a fost predat beneficiarului.

Din tabelul cu frecventa indicatorilor analizei SWOT, prezentat in Anexa nr. 1, rezulta ca resursele umane
ale organizatiei nu sunt suficient de mobilizate si implicate de catre conducere in activitatile desfasurate,
organizatia nu culege si nu valorifica informatii privind nevoile actorilor implicati in proiecte, nu identifica,
nu dezvoltd si nu utilizeaza decét in micd masura competentele colaboratorilor (membrilor) sai si nu
dezvoltd dialogul, responsabilizarea si autonomia.

De asemenea, a reiesit din analizd faptul ca organizatia ar trebui sd cunoasca, sd gestioneze Si sé
valorifice mai bine intreaga gamé a resurselor de care dispune. Marea majoritate a membrilor organizatiei
considera c& nu existi satisfactie si motivare in randul personalului, posibil si ca urmare a calitatii
(deficitare) a procesului de comunicare, prelucrare si valorificare a informatiilor.

in urma analizei si interpretarii raspunsurilor oferite la chestionare, rezultd ca dintre cei 187 respondenti,
reprezentand functionari publici de conducere, de executie Si personal contractual, cei mai multi
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apreciaza c& mai putin de 30% din totalul functionarilor din structurile in care isi desfasoara activitatea au
participat la programe de formare in anul precedent.

Un aspect extrem de important al analizei nevoilor de instruire este acela ca toate temele propuse pentru
jerarhizare in ordinea prioritatilor au obtinut scoruri mari (medii de peste 6.5). Acest lucru conduce la
concluzia ca respondentii considera ca au nevoie de programe de formare profesionald in mai multe
domenii, unele direct legate de activitatea lor, altele fiind domenii de sprijin in vederea eficientizarii
activitatii.

Respondentii au considerat c&, dintre temele propuse si necesare pentru imbunatatirea activitatii, prioritare
din punct de vedere al nevoii de instruire sunt cunoasterea si aplicarea legislatiei n domeniu,
managementul de proiect, managementul echipei, competentele cheie comune (de a invata, civice Si
sociale), comunicarea.

Asadar, prioritare in stabilirea tematicii sesiunilor de instruire sunt temele referitoare la explicarea si
interpretarea legislatiei nationale in domeniile de referinta pentru fiecare structurd/ directie din cadrul
serviciilor UAT Municipiul Slatina. Tot prioritare sunt si sesiunile de formare in domenii de sprijin pentru
activitatea curentd a structurilor (IT, limbi stréine, managementul institutiilor publice, managementul
echipei).

in ceea ce priveste metodele considerate ca fiind cele mai potrivite pentru derularea programelor de
formare, date fiind scorurile obtinute, modalitatea cea mai eficientad de organizare a programelor de
instruire ar constitui-o combinatia dintre sesiuni interactive si schimburi de experientd. Programele de
instruire ar trebui structurate pe module. Atelierele de lucru si vizitele de studiu sunt destul de
agreate de catre respondenti ca forme de prezentare a continutului programelor de formare
profesionala.

Concluzii privind situatia curenta

Prelucrarea si interpretarea datelor culese in urma distribuirii chestionarelor de evaluare a nevoilor de
formare si in urma interpretarii rdspunsurilor obtinute au indicat urmatoarele:
= respondentii au subliniat nevoia mare de formare in aspecte specifice legate de aplicarea legislatiei
in domeniile lor de activitate;
= aspectele de natura tehnica (managementul proiectelor, managementul resurselor umane etc.) sunt
importante Tn ierarhia prioritatilor programului de formare;
= interpretarea datelor a relevat faptul ca scorul ridicat obtinut de domeniile de sprijin Tn activitatea
structurilor (IT, organizare, comunicare) este corelat cu importanta acestor mijloace pentru
eficientizarea activitatii curente;
= nevoia ridicata de formare in domeniul aplicarii legislatiei este corelata cu specificul activitatii
serviciilor vizate, respectiv necesitatea cunoasterii legislatiei specifice Tn dinamica acesteia, precum
si cu identificarea instabilitatii legislative ca unul dintre cele mai importante aspecte care afecteaza
structurile din care fac parte subiectii;
= ca mijloace de eficientizare a activitatii, au fost indicate intensificarea programelor de formare
profesionald, motivarea personalului, o politici de resurse umane adecvata, comunicarea;
= modulele de formare ar trebui sa fie predominant interactive.

Pe baza analizei datelor colectate in urma centralizarii raspunsurilor la chestionarele de evaluare a
nevoilor de formare si pe baza discutilor avute cu reprezentantii UAT Municipiul Slatina, se pot
formula urmétoarele recomandari generale referitoare la formarea profesionala pe termen mediu a
personalului:

v Organizarea unor programe de formare in domeniul aplicarii legislatiei in diferite domenii de
activitate. Aceste programe ar trebui sa includa mai multe module diferentiate pe tipuri de legislatie
aferente domeniilor de activitate, legislatie Tn domeniul economic, administrativ, al prestatiilor
sociale. De asemenea, respondentii au subliniat importanta corelarii acestei legislati nationale cu
legislatia europeana in domeniile specifice activitatii lor. Prin urmare, recomandam corelarea
modulelor de formare in domeniul legislatiei nationale cu module de prezentare, explicare si
interpretare a legislatiei europene in domeniul economic, juridic, administrativ, al asistentei
sociale etc.

v’ Organizarea unor module de formare pe domenii de sprijin, nontehnice, utile in activitatea structurilor

respective.
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v’ Nu in ultimul rand, programul de formare trebuie s& includa tematici care sa acopere o plaja largéa de
domenii - de la domenii tehnice (management de proiect, managementul resurselor umane,
management financiar etc.) la domenii nontehnice, a caror folosire contribuie la eficientizarea
proceselor de lucru in activitatea curenta (comunicare, managementul echipei, dezvoltare
profesionald, competente sociale si civice etc.).

v’ Organizarea modulelor de formare s& includa studii de caz si exemple specifice. Ca urmare a
interpretarii datelor obtinute, s-a constatat ca respondentii nu agreeaza sa le fie prezentate temele
sub forma de sesiuni de predare, ci sd predomine aspectele practice, interactive. Astfel, fiecare modul
de formare va trebui sa contina referiri la studii de caz gi la exemple de bune practici. Participantii vor
lucra pe grupe de lucru. In timpul sesiunilor de lucru in echipa, expertii vor superviza activitatea
echipelor de lucru, furnizand sprijin de specialitate si informatii punctuale, dupa caz. La finalul fiecarui
exercitiu, un reprezentant al fiecarei echipe va prezenta concluziile si recomandarile echipei, lucru
care va genera un bun prilej pentru dezbateri, sugestii si gdsirea in comun unor solutii eficiente la
problema/cazul discutate.

v Tematica modulelor de formare si materialele de lucru vor fi elaborate in asa fel incat sa permité
interactiunea intre participanfi si sé fie instrumente practice de lucru. Astfel, se va pune accent pe
scheme logice, structuri, procese eftc.

v’ Locatia optimé pentru organizarea $i desfasurarea modulelor de formare ar fi in altd localitate decat
Slatina. Concluzia a reiesit din faptul c&, In opinia respondentilor, desfasurarea cursurilor in
localitatea de resedintd diminueaza participarea activa la cursuri, afecteaza prezenta ca urmare a
rezolvarii in paralel si a altor sarcini de serviciu. Desfasurarea sesiunilor de formare in alta localitate
ar presupune inchegarea mai bine a echipei, ca urmare a desfasurarii in comun a tuturor activitatilor
si in afara perioadei propriu-zise a cursurilor.

Obiectivele strategiei de formare a resurselor umane din Primaria Municipiului Slatina si din
serviciile aflate in subordinea sau sub autoritatea Consiliului Local Slatina

Scopul strategiei de formare a resurselor umane din UAT Municipiul Slatina este acela de a particulariza
in mod eficient ariile si domeniile de instruire necesare in urmatorii patru ani astfel Tncat sa se asigure
un corp de functionari publici si personal contractual ce activeazd in serviciile vizate bine pregatiti.
Planificarea perfectionarii profesionale a functionarilor publici si a personalului contractual este un pas
necesar in asigurarea unei viziuni unitare care sa permita alocarea eficienta si eficace a fondurilor
necesare pentru urmatorii patru ani.

Strategia are ca obiective:

v’ Asigurarea imbunététirii calitatii serviciilor oferite de personalul din structurile UAT Municipiul Slatina;

v’ Asigurarea faptului c& personalul isi poate indeplini responsabilitatile prin utilizarea la cel mai inalt
nivel a cunostintelor si abilitatilor pe care le poseda, intr-o manierd care sa permita atingerea unui
nivel de excelent in termeni de calitate, relevanta, actualitate si acuratefe a serviciilor furnizate;

v Identificarea programelorde formare necesare pentrudezvoltarea  abilitatilor si competentelor
personalului UAT municipiul Slatina;

v’ Oferirea cadrului de dezvoltare si coordonare a formarii profesionale la nivelul structurilor grupului
tinta.
Principiile fundamentale ale strategiei

Principiile strategiei furnizeaza contextul in care se va desfasura activitatea de formare a personalului
UAT Municipiul Slatina, in urmétorii patru ani:
» Strategia de formare a resurselor umane va sprijini permanent atingerea obiectivelor strategice ale
UAT Municipiul Slatina, prin implementarea acesteia;

> Strategia de formare a resurselor umane preia directia oferitd de nivelul de management cu
privire la prioritatile structurilor din cadrul UAT Municipiul Slatina in urmatorii patru ani;
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» Strategia de formare a resurselor umane sprijind personalul de executie (functionari publici si
personal contractual) in imbunétatirea capacitatii acestuia de a raspunde nevoilor structurii in
cadrul careia isi desfasoaré activitatea;,

> Strategia de formare a resurselor umane reprezinta un instrument  util  pentru
departamentele de specialitate in dezvoltarea resurselor umane din structurile UAT
Municipiul Slatina;

» Intregul personal este informat cu privire la programul anual de formare profesional&.

Strategia de formare a resurselor umane are drept scop sprijinirea serviciilor in atingerea obiectivelor
strategice, prin contributia la atingerea obiectivelor stabilite prin strategia generald si strategia din
domeniul resurselor umane.

Obiectivele strategice pot cere o imbunatdtire a nivelului de performante Tn randul resurselor umane si
strategia de resurse umane va stabili obiectivele de invatare.

in concluzie, strategia de formare a resurselor umane nu este un scop in sine ci este un mijloc prin
care organizatia Tsi va atinge obiectivele strategice.

Implementarea strategiei se va realiza cu respectarea principiilor generale ale forméarii profesionale a
functionarilor publici: eficienta, eficacitatea, coerenta, egalitatea de tratament intre categoriile de
beneficiari, respectiv de furnizori de formare, liberul acces la servicile de formare, planificarea,
transparenta.

Programul de formare profesionald se va adresa angajatilor indiferent de pozitia lor ierarhica. Vor
participa la modulele de formare atat angajati mai vechi, cat si persoane mai nou angajate. Vor
beneficia de formare profesionald atat femeile, cat si barbatii, n selectarea lor tinandu-se cont de
specificul activitatilor desfdsurate de acestia, iar nu de alte considerente care pot fi considerate
discriminatorii. In constituirea grupurilor pentru formare, nu va exista nicio deosebire, excludere, restrictie
sau preferintd, indiferent de: rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociald, convingeri, gen,
orientare sexuald, varsta, handicap, boald, apartenentd la o categorie defavorizata, precum si orice alt
criteriu care are ca scop sau efect restrangerea, inldturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in
conditi de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor fundamentale sau a drepturilor recunoscute de
lege, In domeniul politic, economic, social si cultural sau in orice alte domenii ale vietii publice.

Dezvoltarea durabild este un concept foarte complex, care a pornit de la preocuparea fata de mediu,
ideea fiind Tmbogatitd in timp cu o dimensiune economica si una sociald. In ceea ce priveste protectia
mediului, modulele programului de formare profesionala vor fi organizate astfel incat sa fie ecoeficiente.
Se va reduce cat mai mult consumul de hartie; pentru prezentéri si exercitii vor fi utilizate computerele
si videoproiectoarele. Suporturile de curs, pe cat posibil, vor fi in format electronic. Atunci cand
este necesarad bunei desfasurdri a programului de formare, hartia folosita va fi reciclata.

Prin urmare, activitatile propuse prin Strategia de formare vor urmari respectarea principiilor dezvoltarii
durabile abordand cea de a treia dimensiune a conceptului dezvoltarii durabile si anume, dimensiunea
sociala.

Metodologia de elaborare a strategiei

Prezenta strategie urméreste dezvoltarea unui sistem de formare profesionald continud, transparent si
flexibil, care s& asigure faptul c& personalul din serviciile vizate isi poate indeplini responsabilitatile prin
utilizarea la cel mai inalt nivel a cunostintelor si abilitatilor pe care le poseda, intr-o maniera care sa
permitd atingerea unui nivel de excelentd in termeni de calitate, relevantd, actualitate si acuratete a
serviciilor furnizate.

Elaborarea strategiei a avut in vedere:
> Analiza cadrului legislativ aplicabil indomeniul formarii profesionale pentru functionarii publici si
personalul contractual din cadrul administratiei publice;
» Analiza nevoilor de formare a personalului grupului tinta.

Pe baza analizei nevoilor de formare au fost identificate:
» Trei prioritéti strategice de formare a personalului;
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» Masurile privind formarea resurselor umane aferente implementérii fiecarei prioritati;

> Module si cursuri pentru sustinerea fiecarei masuri;

> Cele mai eficiente si potrivite metode si tipuri de instruire pentru implementarea masurilor si
atingerea prioritatilor.

De asemenea, la elaborarea strategiei au fost avute in vedere riscurile si costurile presupuse de
implementarea strategiei, precum si alocarea responsabilitatilor pentru implementarea acesteia.
Componente importante ale implementarii strategiei, monitorizarea si evaluarea sunt abordate in
sectiuni distincte.

Formarea profesionald ca instrument in atingerea obiectivelor dezvoltarii resurselorumane
Prioritati in formarea resurselor umane

in procesul de identificare si analizd a nevoilor de instruire apare necesitatea alocarii unui nivel de
prioritate, asociat fiecarui domeniu de perfectionare profesionala, care a fost identificat, prin raportare la un
set de criterii.

Necesitatea prioritizarii instruirii este determinatd in primul rand de nevoile sistemului, reflectate in
obiectivele strategice, stabilite la nivel institutional, precum si de obligativitatea instruirii functionarilor
publici, cu prioritate, in domeniile care sustin realizarea obiectivelor strategice ale serviciilor, ca obiect al
prezentei strategii.

Criteriile care stau la baza identificarii prioritatilor de formare propuse n prezenta strategie sunt:
> rezultatele analizei nevoilor de formare realizate periodic la nivelul institutiei si incluse in strategia
de formare;
» modificarea structurii organizatorice a serviciilor;
» modificarea cadrului normativ in vigoare, respectiv aparitia unor acte normative ori a unor
documente strategice in domeniul de activitate specific serviciilor in ansamblu sau unor structuri
(departamente, directii, etc.).

Pornind de la aceste criterii, priorititile generale in formarea resurselor umane din UAT Municipiul
Slatina vizeaza, pentru urmatorii patru ani:

Prioritatea 1: Asigurarea cunostintelor de baza pentru desfasurarea activitatii pe un anumit post;
Prioritatea 2: Consolidarea cunostintelor specifice postului ocupat,
Prioritatea 3: Dezvoltarea abilitatilor si competentelor profesionale ale personalului.

Pe langa stabilirea ariilor prioritare ale formarii profesionale, se impune identificarea prioritatilor in ceea
ce priveste calitatea formarii, a frecventei formarii, a evaluarii rezultatelor formarii.

Sub aspectul calitatii, se recomanda asa cum a evidentiat analiza nevoilor de formare, organizarea
unor cursuri de perfectionare practice, prezentate si sustinute in primul rand de practicieni,
recunoscuti ca fiind specialisti in domeniu. Calitatea formarii va fi avuta fin vedere in selectia
formatorilor.

Pentru a asigura sustenabilitatea procesului de formare se recomanda atat o evaluare a gradului
de utilitate, aplicabilitate a cursului urmat Tn activitatea participantilor la curs (evaluare care se va
realiza imediat dupa curs, la 3 luni de la curs si la 6 luni de la curs), cat si expunerea tematicilor
abordate la cursuri, in fata colectivului din care fac parte participantii la curs, n vederea diseminarii
informatiilor dobandite in cadrul programului de instruire, precum si a generarii unor discutii interactive,
moderate de catre conducatorul serviciului/‘compartimentului/ directiei/ departamentului.
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Masuri necesare in formarea resurselor umane

Asigurarea implementarii celor trei prioritati identificate se va realiza printr-o serie de masuri privind
formarea profesionald a personalului, dupd cum urmeaza:

Prioritatea 1: Asigurarea cunostintelor de baza pentru desfasurarea activitatii pe un anumit
post. Aceasta prioritate contribuie in mod direct la atingerea obiectivului strategic privind capacitatea
personalului de a asigura calitatea corespunzatoare serviciilor oferite. Aceasta prioritate are in vedere
personalul nou angajat in serviciu sau personalul in cariera caruia in cadrul unui serviciu intervine o
modificare majord prin reorganizarea structurii in cadrul careia Tsi desfasoara activitatea, prin mutare
in cadrul unei structuri cu activitate semnificativ diferitd de cea a structurii in care si-a desfasurat
activitatea pana la un moment dat.

Ca masura, vor fi prevazute teme care sa vizeze:

> Introducere in legislatia specifica nationala si comunitara;
» Utilizarea calculatorului in activitatea curenta;

» Managementul de proiect;

> Competente sociale si civice;

» Dezvoltarea abilitatilor de comunicare.

Prioritatea 2: Consolidarea cunostintelor specifice postului ocupat. Rolul acestei prioritati in
asigurarea formarii personalului este acela de a actiona astfel incat personalul sa fisi poate indeplini
responsabilitatile prin utilizarea la cel mai fnalt nivel a cunostintelor pe care le poseda, intr-o
maniera care s& permita atingerea unui nivel de excelentd in termeni de calitate, relevanta, actualitate
si acuratete a serviciilor furnizate. Aceasté prioritate se adreseaza in egala masura personalului de
conducere si de executie care Tsi desfasoard activitatea in cadrul unei structuri de cel putin un an.

Ca masurg, vor fi prevazute teme care sa vizeze:
> Modificari legislative cu impact asupra activitatii specifice;
» Utilizarea programelor informatice specifice;
» Managementul de proiect.

Prioritatea 3: Dezvoltarea abilitatilor si competentelor profesionale ale personalului. Aceasta
contribuie alaturi de primele doua la atingerea obiectivului strategic privind indeplinirea responsabilitatilor
care revin personalului prin utilizarea la cel mai inalt nivel a abilitatilor pe care le posedd, intr-o maniera
care s& permitd atingerea unui nivel de excelenta in termeni de calitate, relevantd, actualitate si acuratete
a serviciilor furnizate. Aceasta prioritate se adreseaza in egala masura personalului de conducere si de
executie care Tsi desfasoara activitatea in cadrul unei structuri de cel putin un an. in ceea ce
priveste personalul de conducere vor fi evidentiate o serie de masuri specifice rolului acestuia in
cadrul serviciilor.

Ca masura, vor fi prevazute teme care sa vizeze:
» Colaborarea si cooperarea in cadrul echipei;
» Managementul timpului si stresului;
» Managementul situatiilor de criza;
» Managementul echipelor;
» Management strategic si organizational;
> Comunicarea in limbi stréine.

Instrumente de dezvoltare profesionala si personala
Programul de formare

Programul de formare propus in cadrul prezentei strategii a fost gandit pe o perioada de patru ani.
Programul cuprinde module de curs pentru toate nivelurile ierarhice.
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Pentru a facilita prezentarea succesiunii recomandate pentru abordarea modulelor si a cursurilor pe
parcursul celor patru ani, programul de formare a fost structurat pe 2 paliere:
A.Programul de formare general: la care participa toti angajatii, atat personal de executie cat
si functionari publici de conducere, in functie de nevoile identificate si care include module de
curs si cursuri care raspund tuturor celor trei prioritati identificate si
B.Programul de formare manageri: la care participa numai managerii. Programul de formare
manageri include module de curs si cursuri care vizeaza prioritatea 2 ”Consolidarea
cunostintelor specifice postului ocupat” si prioritatea 3 ”Dezvoltarea abilitatilor si
competentelor profesionale ale personalului”.

Modulele/cursurile de formare profesionala vor fi atat din sfera celor acreditate de Autoritatea Nationala
pentru Calificari (proiectate pe baza unor standarde ocupationale aferente ocupatiilor din Codul Ocupatiilor
din Romania) céat si din sfera celor neacreditate, dar sustinute de formatori (prestatori) autorizati sa
furnizeze programe de acest gen. O astfel de abordare permite insusirea competentelor de baza pentru
functiile si specialitatile corespunzétoare unei ocupatii, dar inl&tura si barierele referitoare la faptul ca unele
standarde ocupationale sunt depasite, nu sunt adaptate la nevoile specifice, iar pentru unele functii nu
existd standarde ocupationale elaborate.

A.Programul de formare general
Pentru programul de formare general apreciem ca fiind beneficd urmatoarea abordare:

1. Se are in vedere repetarea periodicd a unor module de curs pe parcursul celor patru ani pentru a
asigura pe de o parte, formarea profesionala a celor nou veniti in cadrul serviciilor, a celor care au
schimbat in cadrul carierei structura in cadrul céreia lucreazd, precum si pentru actualizarea
cunostintelor, a intariri acestora tinand seama si de modificarile pe care le cunosc de-a lungul
timpului temele obiect al formarii, precum si tehnicile si instrumentele de formare.

2 Pentru modulele de curs vizand cunostinte specifice identificate ca esentiale in desfasurarea activitatii
curente (legislatie, IT, limbi stréine, competente sociale si civice) propunem ca in fiecare an sa fie
organizate module de curs in masura fn care modificarile intervenite in legislatia nationala si
comunitard, in cadrul softurilor specifice, nevoile concrete la nivelul personalului o recomanda.
Organizarea in fiecare an a unor module de curs in aceste domenii este de natura sa permité accesul prin
rotatie al Tntregului personal la sesiunile de formare, fard a afecta derularea activitatii curente a
structurilor respective.

3. Pentru modulele de comunicare este propusd abordarea acestora in fiecare an, cu participarea prin
rotatie a intregului personal, la inceputul activitatii si minim o data la un interval de doi ani de zile. Potrivit
HG 1723/2004, privind aprobarea Programului de masuri pentru combaterea birocratiei Tn activitatea de
relati cu publicul, trebuie s& se asigure “perfectionarea pregétirii profesionale si a aptitudinilor de
comunicare a personalului de la ghiseu, prin cursuri de specializare, la inceputul activitaii si periodic, cel
putin o data la doi ani”. Alta prioritate identificatd in studiul de analizd al nevoilor de formare a fost
schimbarea mentalitatii. Cursul de comunicare are si acest rol.

Modulele din aria competentei de a invata (managementul timpului, stresului, negocierea conflictelor)
constituie de asemenea o prioritate, fiind recomandat ca acestea sa fie livrate imediat sau in paralel
cu modulele de comunicare.

4. Dupa abordarea modulelor de curs evidentiate anterior, care contribuie la acoperirea unor nevoi
imediate de formare profesionald, in urmétorii ani de implementare a strategiei se va trece la o
serie de module care vin sa le completeze in mod logic pe primele. Astfel, vor fi abordate modulele
de perfectionare a pregatirii de specialitate, corespunzator functiilor din statul de organizare, la care se vor
adauga module privind ntelegerea si sprijinirea schimbarii.

5. Parcurgerea modulelor generale si a celor de specialitate de catre fiecare membru al organizatiei pe
parcursul unui ciclu de patru ani va asigura detinerea cunostintelor si abilitatilor necesare desfasurarii
activitatii nu doar la un nivel optim de performanta cerut ci mai mult, oferind acestora intelegerea,
viziunea si capacitatea de a identifica ei insisi oportunitéti de dezvoltare profesionala si personala.
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B.Programul de formare manageri

In ceea ce priveste formarea managerilor aceasta se va realiza atat prin urmarea unor module de curs
generale, cat si prin formarea special dedicata lor.

Pentru managerii numiti in functie de mai putin de un an poate fi prevazut un modul specific
"Managerul la inceput de drum”. Cei care finalizeaza acest modul, precum si ceilalti manageri din cadrul
serviciilor vor urma celelalte module dedicate acestora, incluse in competentele prevazute la standardul
ocupational aferent ocupatiei “Manager”.

Persoanele care vor manageria proiecte sau vor face parte din echipele de management vor urma cursul
Manager proiect.

Calendarul desfasurérii formarii a fost gandit pentru o perioada de patru ani, conform Anexei nr. 2.

Module si a cursuri propuse

A. Programul de formare general

Modul legislatie - pentru dezvoltarea cunostintelor specifice, in domeniile de activitate;
Curs ECDL — pentru asigurarea detinerii competentelor informatice;

Curs Comunicare in limbi strdine — se va organiza pe niveluri de competente stapanite;

Curs (Modul) Comunicare — ca modul se va desfasura pentru personalul care nu are n atributii relationarea
nemijlocita cu clientii;

Module din aria competentelor cheie comune (Competenta de a invata) — managementul timpului, stresului,
conflictelor in organizatii, dezvoltarea profesionala;

Module din aria competentelor cheie comune (Competente sociale si civice) — lucrul in echipele
performante, dezvoltare durabild, egalitate de sanse;

Modul Managementul schimbdrii — abordare pentru intelegerea fenomenului si sprijinirea lui;

Cursuri de perfectionare, pe domenii de specialitate - corespunzator functiilor din statul de organizare

B.Programul de formare manageri

Modul Managerul la inceput de drum - se adreseazd managerilor care sunt la inceput de cariera sau celor
care aspira la o asemenea pozitie;

Curs Manager - se adreseaza tuturor persoanelor cu functie de conducere. El va fi compus din mai
multe cursuri care acopera intreaga arie de interes a unui manager, indiferent de nivelul ierarhic;

Curs Manager proiect - se adreseazd persoanelor cu functie de conducere care manageriaza sau vor
manageria proiecte in cadrul organizatiei;

Modulele Managementul schimbdrii si_Managementul echipelor performante — sunt recomandate tuturor
managerilor si celor care sunt in vedere a fi promovati in functii care prevad astfel de responsabilitati;

Modul Managementul riscurilor si standarde de control intern/managerial — necesare gestionarii la un nivel
foarte bun a aspectelor respective in structurile pe care le conduc.

Metode si tipuri de instruire

Metodele si tipurile de instruire trebuie combinate in asa fel incat eficienta procesului de fnvatare si
dezvoltare s3 fie maxima. Nevoile de instruire a personalului pot fi grupate Tn trei categorii:
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v nevoi ce cad in responsabilitatea personalului, ce pot fi realizate prin studiu individual;

v'nevoi care cad in responsabilitatea departamentului unde angajatul lucreaza si care pot fi
indeplinite informal de catre seful de serviciu/director sau prin discutii cu experti implicati n
proiectele de asistenta tehnicé/contractele de servicii de consultanta specializata;

v nevoi de instruire formala ce vor fi identificate de catre departamentul de resurse umane, prin
programe de instruire.

Doar a treia categorie a acestor nevoi va fi inclusa in Programul de formare.

Asa cum a rezultat in urma analizei nevoilor de formare, la pregétirea si livrarea modulelor de formare se
vor avea in vedere acele tipuri de instruire care s& asigure interactivitatea intre cursanti, intre cursanti si
formatori, utilizarea de modele, studii de caz, jocuri de rol.

Pe baza analizei nevoilor de formare, a concluziilor reiesite, au fost identificate urmatoarele tipuri de
instrumente de instruire, dupd cum urmeaza:

Module de training

Modulele sunt cuprinse dintr-o serie de cursuri care au drept scop formarea unor abilitati complexe.
Informatiile vor fi furnizate gradat pentru a fi asimilate corect. Sunt avute in vedere sesiuni de cel mult trei
zile, cu grupuri omogene de participanti. Modulele au avantajul ca permit urmarirea evolutiei participantilor.
Propunerea noastra este ca modulele s& fie practice si accentul sa cada pe formare si mai putin pe
informare. Este bine sa existe multe studii de caz, exercitii, jocuri de rol si simulari. Modulele de training
pot fi organizate sub forma atelierelor de lucru urmarind atingerea unui rezultat specific.

Cursuri

Cursurile presupun activitati formale de instruire cu durata de mai multe zile (5-6), n cazul unei
problematici complexe cu un program de 6 ore/zi Prin aceste cursuri se doreste acumularea unor
informatii sau formarea unor abilitati specifice si exista obiective clare ca rezultat al instruirii.

E-learning

Anumite cunostinte pot fi furnizate prin intermediul sistemelor electronice de e-learning. Avantajul
consta in faptul c& pot accesa sistemul toti angajatii. Recomandam folosirea Platformei e-learning, realizata
in cadrul proiectului, pentru evaluarea si imbunatatirea cunostintelor in domeniul de specialitate, legislative
si/sau economice. Atunci cand apar schimbari legislative si dorim s& ne asiguram ca au fost insusite de
toatd lumea putem folosi cu succes acest sistem. in acest fel ne asiguram ca fintregul personal al
institutiei are un minim de cunostinte care sa asigure buna functionare.

Schimburi de experientd/ stagii de pregaétire

Schimburile de experientd presupun integrarea participantilor in mediul de lucru al altor organizatii, cu
activitate similara, pentru o perioada data. Activitatile de instruire sunt axate pe principiul Tnvatarii prin
practica, in cadrul careia participantii realizeaza sarcini operationale pentru organizatia gazda.

Vizite de studiu

Acest instrument vizeaza vizitarea, de catre grupuri mici de participanti (de preferat, maximum 12), a altor
organizatii din acelasi domeniu de activitate din alte tari. Vizitele de studiu implica de obicei trecerea in
revista a aspectelor legate de problema in discutie si vizite la fata locului pentru ilustrarea situatiilor.

Riscuri asociate

Este foarte important sa se identifice, analizeze, prioritizeze si controleze riscurile ce pot aparea pe
perioada implementdrii strategiei, in cadrul unui proces continuu, asa cum este prezentat in diagrama
prezentatd in Anexa nr. 3. Dat fiind faptul ca importanta riscului identificat depinde direct proportional
de probabilitatea aparitiei riscului (P) si de severitatea impactului (S), riscurilor identificate li s-a
atasat un scor S=PxS, pentru a putea fi apoi prioritizate si propuse masuri de contracarare a acestora.
Analiza/controlul riscurilor se va desfasura pe toata perioada unui proiect.
Pentru a evalua Probabilitatea aparitiei s-a utilizat o scara de la 1 la 4 avand urmatoarea
semnificatie:

1.improbabil;

2.pugin probabil;

3.probabil;

4. cert.
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Pentru a evalua severitatea impactului s-a utilizat o scara de la 1 la 4, avand urmatoarea semnificatie:

. impact foarte mic;

. impact moderat;

. impact mare;

. impact foarte mare.

AN -~

Evaluarea riscurilor (stabilirea nivelului probabilitatii si severitatii impactului, cuantificarea riscurilor)
ajutd la canalizarea atentiei beneficiarilor strategiei asupra riscurilor cu impact major si stabilirea
masurilor de reducere a impactului acestora. Din lista riscurilor posibile identificare, atentia se va
concentra asupra riscurilor cu impact semnificativ, fara insad a se neglija complet posibilitatea aparitiei
celorlalte riscuri.

in aceste conditii, scorurile obtinute pot varia in intervalul 1-16. Se considera ca avand impact
semnificativ acele riscuri carora li se ataseazé un scor mai mare de 9. Pentru aceste riscuri se propun
masuri de contracarare iar riscurile se vor monitoriza pe toata perioada implementarii strategiei.

Costuri
Costurile implementarii strategiei:

e Costuri aferente echipei de coordonare a implementarii strategiei;
e Costuri privind actualizarea planului anual de formare (timp de 4 ani);
e Costuri aferente participarii la formari generate de redesfasurarea pe o perioada de timp a
activitatii curente;
o Costuri administrative pentru implementarea, monitorizarea , evaluarea strategiei;
« Costuri pentru evaluarea strategiei de catre un consultant extern;
e Costuri cu lansarea achizitiilor publice in vederea contractarii serviciilor specializate de
instruire;
o Costuri cu organizarea si desfasurarea programelor de formare.
in ceea ce priveste implementarea programelor de formare, se pot cuantifica  drept  costuri/persoana
instruitd/zi urmatoarele elemente,prezentate in tabelul de mai jos:

Cost mediu/

Denumire servicii G
persoana (in euro)

Cazare 50
?nchir@ere galé _(dptaté cu f;cilitét,i pentru sustinerea de sesiuni de 10
instruire) si multiplicare materiale de curs

Catering inclusiv pauze de cafea 15
Transport 20
Lectori 10

Astfel, un cost mediu de instruire pentru o persoana/zi s-ar putea situa la 105 Euro.
Costurile cu vizitele de studiu sau schimburile de experientd se pot cuantifica in mod similar.

Surse de finantare

Principalele surse de finantare pot fi:
e Fonduri europene;
¢ Fonduri alocate prin programe bilaterale;
e Bugetul municipiului Slatina.
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Este de dorit ca pentru implementarea strategiei, sa fie identificate combinatii ale surselor de finantare
prezentate mai sus, astfel incat sa se asigure finantarea programului de formare profesionala si implicit
s& se asigure atingerea obiectivelor strategiei. Derularea programelor de formare propuse va tine cont
de sursele identificate si se vor implementa in limita finantarilor alocate prin bugetul anual.

Responsabilitati (aprobarea, implementarea, monitorizarea)

Se recomanda ca in cadrul fiecarui serviciu ce formeaza UAT Municipiul Slatina s& existe persoane cu
atributii n administrarea procesului de formare prevazut de aceastd strategie de formare, (pe cét
posibil, din cadrul compartimentelor de resurse umane).

Aprobarea

Aceastd Strategie de formare va fi supusa aprobarii Consiliului Local Slatina. In cazul in care, prin
monitorizarea continua a strategiei sau printr-o posibila evaluare externa sunt identificate necesitati
de modificare a programului de instruire, inclusiv a continutului cadrului strategic de formare, se vor
opera modificarile necesare, prin abilitarea in acest sens de catre Consiliul Local, a Primarului Municipiului
Slatina.

Implementarea

Atributiile personalului implicat Tn implementarea strategiei vor fi:

»analiza nevoilor de instruire si de completarea planurilor de instruire pentru organizatia
lor/departamentele din cadrul organizatiei;

»managementul sesiunilor de instruire in colaborare cu furnizorii de instruire, asigurand
de asemenea participarea la sesiuni a participantilor;

»monitorizarea si raportarea sesiunilor de instruire realizate;

» arhivarea materialelor de instruire;

> evaluarea periodica a riscurilor si luarea masurilor de litigare a acestora.

Suplimentar, ca recomandare, personalul din Directia Management a Primariei Municipiului Slatina ar
putea avea, in limitele prevederilor legale in vigoare, un rol de coordonare a realizarii i
implementarii strategiei. Acest lucru va presupune:

>agregarea informatiilor primite din partea serviciilor (grupul tintd caruia i se adreseaza

prezenta strategie);

» coordonarea managementului general al strategiei i raportarea rezultatelor;

»organizarea si prezidarea intalnirilor grupului de lucru pentru monitorizarea strategiei;

>evaluarea periodica a gradului de atingere a rezultatelor/ obiectivului strategiei.

Un plan de actiune reprezintd un instrument util in asigurarea implementarii strategiei de formare, n
planificarea programelor de formare anuald si evaluarea gradului in care s-au atins indicatorii de
performant&. Planul de actiune va cuprinde termene si responsabilitati privitoare la:

v Centralizarea nevoilor de formare pe baza evaluarii personalului;

v Elaborarea, discutarea si aprobarea Programului anual de instruire

v Rapoartele de monitorizare/implementare a Programului de instruire;

v Evaluari ale implementarii strategiei de formare profesionala.

Implementarea strategiei se va face in limita finantarilor alocate prin bugetul anual, precum si in
functie de disponibilitatea altor surse de finantare identificate.

Monitorizarea

Gradul de atingere a obiectivelor prevazute prin prezenta strategie (si implicit gradul de succes al
programelor de formare) se va masura prin indicatori de performantad. Indicatorii de performanta sunt :

v Indicatori care leaga formarea de performanta organizatiei;

v Indicatori care leaga formarea de performanta individuala a participantilor la instruire.
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n Obiectiv Indicator Tint
Reducerea timpului de solutionare a pe |a 30 la 25 zile
Raspunsuri si documente cererilor, petitiilor
1 elaborate la timp si la un nivel de
calitate cotrelspunzétor cerintelor  |Eliminarea plangerilor/reclamatiilor
comunicate la repartizarea sarcinii |iystifi ivi
p ijStIflcate privind termenele de Nicio reclamatie justificata
raspuns ’
c - ol Aprecierile din rapoartele anuale de [Minim 90% din personal —
individuale e '
individuale Niciun calificativ general minim
indeplinirea programelor din e o _
4 domeniul formarii profesionale Nr. de activitati prevazute/efectuate |=1

Evaluarea implementarii strategiei

Obiectivul general al evaludrii implementérii strategiei este acela de a stabili In ce masura aceasta
corespunde obiectivelor strategice ale UAT Municipiul Slatina, prin analizarea si aprecierea realista a
modului in care strategia elaborata raspunde urmatoarelor criterii:

v’ Asigura realizarea obiectivelor serviciilor grupului tinta;
v Se bazeazé pe resurse realiste;
v’ Asiguré si contribuie la Tmbunatatirea calitatii serviciilor furnizate.

Se va realiza o evaluare intermediara a prezentei strategii, la doi ani de la inceperea implementarii ei si o
evaluare finald, la incheierea procesului de implementare.

Pentru a asigura obiectivitatea evaludrii este recomandat ca evaluarea finald a implementarii strategiei
de formare s fie efectuata de un evaluator independent.

Director general al SC Perform Center SRL

Doru PETRE
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Calendarul desfasurarii formarii

Anexa nr. 1

Denumire curs (modul)

Anul

Programul de formare general

Modul legislatie

Curs ECDL

Curs Comunicare in limbi straine

Curs (Modul) Comunicare

Module din aria competentelor cheie comune (Competenta de a invata)

Module din aria competentelor cheie comune (Competente sociale si civice)

Modul Managementul schimbarii

Cursuri specifice tuturor categoriilor de personal

Cursuri de perfectionare, pe domenii de specialitate

Cursuri pentru manageri

Modul Managerul la inceput de drum

Curs Manager

Curs Manager proiect

Modul Managementul schimbarii

Modul Managementul echipelor performante

Modul Managementul riscurilor si standarde de control intern/managerial
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Tabel cu frecventa indicatorilor analizei SWOT

Anexa nr. 2

Nr. S W (@) T
ind. INDICATORII PT | PS | Op | Am
Conducerea dezvoltd si implementeaza un sistem de management
1 ot 168 -8 7 -0
pentru organizatie
5 Conducerea dezvoltd si comunica o perspectiva, misiuni si valori 108 -9 55 .5
clare —in colectivitatea locala
3 Faqtorp de conducere motiveaz&, mobilizeaza si implica personalul, 129 42 9 4
actionand ca exemplu
4 Qrgamzatna gestlor)eaza relatiile cu sfera politica, partenerii si alti 31 -19 9% -19
interlocutori externi
5 Orga_mzaya c_ule_gg mforma;n privind nevoile prezente si viitoare ale 70 _23 74 -8
actorilor implicati in proiectele sale
Organizatia identifica, dezvolta si utilizeaza competentele
6 colaboratorilor sai, asigurand coerenta obiectivelor si scopurilor 75 -35 54 -12
indivizilor, echipelor si structurii luate in ansamblu
7 Orgamzaya‘n lmphcAa pe colaboratoru sai, dezvoltand dialogul, 76 _26 71 -8
responsabilizarea si autonomia
8 Organizatia initiaz& si dezvolta relatii de parteneriat constructive 49 -14 99 -7
9 Organizatia dezvolta si pune in aplicare relatii de parteneriat cu 65 -5 08 6
utilizatorii — cetateni si/sau alte tipuri de beneficiari
10 Orgaumzagla cunoaste, gestioneaza si valorifica sinergic intreaga 79 .56 31 _12
gama a resurselor
11 Organizatia identifica, concepe, gestioneaza si imbunatateste 95 .35 39 -9
procesele
Organizatia dezvolta si furnizeaza servicii implicandu-i si pe ) )
e beneficiari 85 5 & 1=
13 | Organizatia planifica si gestioneaza modernizarea si inovarea 80 -27 55 -9
14 Rezul.ta.tel.e organizatiei, reflectate de concluziile evaluarii satisfactiei 36 -20 70 _31
beneficiarilor
15 | Rezultatele organizatiei, reflectate de indicatorii de calitate si costuri 61 - 31 43 -25
16 | Rezultatele evaluarii satisfactiei si motivarii personalului 38 -79 28 - 20
17 Rezultqtele de impact al organizatiei asupra evolutiei colectivitatii o8 -1 89 -6
locale, in general
18 Bezul.tatg—:‘le de impact al organizatiei, in special, asupra mediului 11 Y 86 a1
inconjurator
19 .Cahtatea_l’ procesului de comunicare, de prelucrare si de valorificare a 68 _38 44 _99
informatiilor
20 | Implicarea politicului in sfera administratiei locale 15 -21 32 -101
21 | Sinergizarea activitatilor organizatiei 41 - 36 59 -13
22 | Apropierea de cetatean si motivarea acestuia pentru implicarea sa 69 -6 84 -9
23 | Influenta colectivitatii locale asupra activitatii organizatiei 21 -28 73 -41
24 | Perspectiva de reorganizare a administratiei publice 41 -21 73 - 37
TOTAL 1507 | -640 | 1449 | -473
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Municipiul Slatina

,Formare si dezvoltare profesionald in sprijinul cresterii eficacitatii
administratiei locale”, Cod SMIS 20832

Proiectul este cofinantat din FONDUL SOCIAL EUROPEAN, prin Programul
Operational Dezvoltarea Capacitatii Administrative 2007-2013

Slatina, Strada Mihail Kogélniceanu, nr. 1, judetul Olt
Telefon 0249439377, fax 0249439336,

E-mail: pms_it@primariaslatina.ro

,Continutul acestui material nu reprezinta in mod obligatoriu pozitia oficiala a
Uniunii Europene sau a Guvernului Romaniei”
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