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Prezenta metodologie a fost elaborata in cadrul proiectului “Promovare-Implementare-
Colaborare - principiile formarii profesionale continue aplicate la nivelul regiunii
Nord-Vest (Contract: POCU/726/3/12/135149)”, finantat prin Fondul Social European,
Programul Operational Capital Uman 2014-2020, Axa prioritara 6: Educatie si competente,
implementat de catre SOV CONSULTING (LIDER), IACOSA (PARTENER 1) SI CLEMON
(CLEMON).

PREAMBUL
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Avéand in vedere spectrul larg si complexitatea subiectului abordat, in vedereah
fundamentarii prezentei metodologii s-au intreprins activitati de cercetare integrate, care sa
acopere toate dimensiunile de interes. Astfel, sub aspect metodologic, realizarea
prezentului studiu s-a bazat preponderent pe metode calitative, respectiv analiza
secundara a datelor (rezumatul, colationarea si sinteza unor publicatii si rapoarte de
cercetare existente). Materialele documentare prelucrate au vizat: documente strategice la
nivel european si national, rapoarte sectoriale, comunicari si studii la nivel international,
european, national si local, date statistice, publicatii (manuale, articole) referitoare la
mecanismele de dezvoltare/actualizare de competente si actorii cu implicare directa in
domeniu, modele, tehnici si instrumente din literatura “management-ului organizational”
privind evaluarea-analiza si anticiparea nevoilor.

Pentru a ancora studiul in realitatile curente, suplimentar demersurilor de
documentare-analiza si interpretare studii si statistici relevante, la nivelul proiectului au fost
intreprinse si o serie de activitati de cercetare cantitativa, respectiv colectare de date
privind nevoile concrete de cunostinte/competente/aptitudini pentru angajati si
mecanismele de anticipare a lor utilizate, la nivelul unor IMM care beneficiaza de alte
servicii furnizate in cadrul proiectului (si nu numai), active in Regiunea Nord-Vest. Scopul
introducerii componentei de cercetare cantitativa, a fost acela de valida/completa datele din
studiile si statisticile oficiale cu date concrete, la zi, colectate direct prin chestionare aplicate
la nivelul unor intreprinderi din zonele si sectoarele de interes.

Ancheta de teren a urmarit identificarea problemelor specifice in raport cu nivelul de
pregatire si competente al resurselor umane cu care se confruntd aceste intreprinderi si
procesele si mecanismele de identificare a deficitului de competente utilizate de catre
acestea, in vederea dezvoltarii unei metodologii de anticipare a nevoilor care sa raspunda
provocarilor reale cu care se confruntd firmele si care sa ofere solutii care sa poata fi
preluate/adaptate in contextul propriilor strategii de dezvoltare organizationale si de
productie, tindnd cont de potentialul competitiv si de
crestere individual.

CADRU DE REFERIN'!';\
Cadru strategic

SovConsulting®  #hessa  HHCLEMION



* ¥ %
* *
*

*

2

Instrumente Structurale
2014-2020

- *
* 5k

UNIUNEA EUROPEANA

Fondul Social European

Programul Operational Capital Uman 2014-2020
Axa prioritara 6 — Educatie 5i competente
Ohbiectivul specific 6.12

Contract POCU/726/6/12/135149

Cod SMIS 2014+:135149

=

Agenda pentru competente Romania 2020-2025

Strategia Educatiei si Formarii Profesionale din Romania pentru Perioada 2016-
2020

Strategia Nationald de invatare pe Tot Parcursul Vietii 2015-2020

Ghidul solicitantului conditii generale, Orientari privind accesarea finantarilor in
cadrul

Programului Operational Capital Uman 2014 — 2020 (actualizat);

Ghidul Solicitantului — Conditii specifice: Cresterea participarii la programele
de formare profesionala continua, cu accent pe acei adulti, cu un nivel scazut de
calificare si persoanele cu varsta de peste 40 ani, din zone rurale defavorizate,
inclusiv prin recunoasterea si certificarea rezultatelor invatarii dobandite in contexte
non-formale si informale.

4+ Manualul Beneficiarului Programul Operational Capital Uman 2014-2020
(septembrie 2018)

Contractul de finantare nr. 4843/31.03.2023

Cererea de finantare ” Promovare-Implementare-Colaborare - principiile formarii
profesionale continue aplicate la nivelul regiunii Nord-Ves”,

FE OEE O EE

-

Analiza principalelor tendinte de evolutie a competentelor necesare pe piata fortei
de munca
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1. Turism si ecoturism «

Prezentare generald a sectorului la nivel european si national

Turismul este un sector aparte al economiei, fiind printre putinele domenii care se
bazeaza aproape integral pe competentele si abilitatile capitalului uman. Preconditia unor
servicii de calitate este asigurarea fortei de munca de calitate, instruita in concordanta cu
cerintele pietei si ale domeniului. inainte de a discuta despre competentele necesare in
domeniul turismului este de interes mentionarea catorva cifre generale cu privire la
situatia actuala a turismului in Europa si in Romania.

Europa ofera cea mai mare densitate si diversitate de atractii turistice si raméane in
mod traditional destinatia numarul unu in lume, in ciuda competitivitatii ridicate a turismului.
(Jonckers, 2005). Din punct de vedere a capacitatii de cazare, in 2021 au fost raportate
656 mii unitati de cazare active in statele UE (estimat), asigurand 31.5 de milioane de
locuri de cazare. Numarul de unitati de cazare la nivel european este in crestere de la 608
mii de unitati la 2021 (+ 8%) Aproximativ o treime din acestea sunt concentrate in Franta
si Italia (32%).

In Romania, in 2021 au fost raportate 7.762 unitati de cazare, in crestere de la 7.028,
cifra raportatda pentru 2020, conform celor mai recente date Eurostat (actualizate in
Decembrie 2021).

Numarul de nopti petrecute de rezidenti si non-rezidenti in unitati de turism se poate
corela cu dimensiunea tarii rezultdnd un indicator al intensitatii turismului (calculat ca
numar de nopti petrecute in unitati turistice raportat la populatia rezidenta permanenta). La
nivelul tarilor UE, acest indicator era de 6.1 nopti / locuitor pentru anul 2021, in timp ce
pentru Romania acesta era de doar 1.4 nopti / locuitor (pentru acelasi an), cel mai scazut
nivel dintre tarile membre UE 28 (date Eurostat).

Provocari si factori de influenta ai necesarului de competente

Raportul OECD (2021) privind trendurile si politicile in turism mentioneaza ca
siguranta si securitatea raman preocupari semnificative pentru turistii internationali.
Asigurarea sigurantei si a securitatii oaspetilor, precum si gestionarea situatiilor de criza
se constituie in abilitati importante pentru angajatii din turism.

In prezent turismul cunoaste un proces de digitalizare — turistii sunt conectati in
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numar mare la Internet, utilizeaza diverse aplicatii specializate (in vederea cazarii,
asigurarii transportului accesarii restaurantelor), dar si retelele de social-media pentru a«
evalua facilitatile de cazare, restauratie etc. Tehnologia informatiei faciliteaza asadar
comunicarea directa cu clientii si are un impact pozitiv asupra eficientei si eficacitatii
serviciilor pentru clienti. in acelasi timp, dup& cum subliniaz& Henrikson (raport Cedefop,

2005), digitalizarea turismului indspreste concurenta si induce necesitatea unor investitii
continue, crednd un nou mediu de afaceri in turism.

Aceste trenduri ale comportamentului consumatorului si asteptarile acestuia legate de
economia digitala determina noi orientari in turism, catre marketing digital si promovare
(Raport OECD, 2021), dar si catre noi competente necesare angajatilor in domeniu. in
principal, aceste noi abilitati se refera la: competente pentru identificarea oportunitatilor de
promovare sau vanzare incrucisata, competente pentru gasirea combinatiei optime de
canale etc..

2. Textile si pielarie

Prezentare generalad a sectorului la nivel european si national

Conform Eurostat, sectorul economic textile si pielarie include: prepararea si

prelucrarea fibrelor textile in vederea fabricarii articolelor textile; fabricarea articolelor
vestimentare si a accesoriilor, inclusiv procesul de croire a hainelor; prelucrarea pielii i a
articolelor de pielarie (inclusiv incaltaminte, bagaje), precum si fabricarea produselor
din blana. Partea sectorului asociata textilelor se caracterizeaza printr-o nevoie mai mare
de capital si produce o valoare adaugata mai mare, in timp ce subdomeniul pielariei este
responsabil cu crearea unui numar relativ mai mare de locuri de munca.
Sectorul textile si pielarie reprezinta o parte semnificativa a industriei producatorare din
Europa, fiind un domeniu cheie pentru multe regiuni la nivelul continentului. Conform
Eurostat, in 2013 existau 185.000 de companii in domeniu cu o Cifra de Afaceri de 166
miliarde Euro.

Sectorul textile si pielarie era responsabil la momentul 2013 de 6% din total populatie
ocupata in domeniile producatoare din Europa. Cei mai mari producatori se regasesc in
Italia, Franta, Marea Britanie, Germania, Spania, cele cinci tari asigurand aproximativ trei
sferturi din productia UE. Roméania, Bulgaria, Polonia au o contributie mai mare la industria
hainelor, in timp ce tari ca Germania, Belgia, Austria, Suedia sunt orientate mai mult catre
productia de textile, in special textile tehnice. Conform datelor din 2013, aproximativ 20%
din productia textile si pielarie din UE a fost destinata exportului.
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Cu toate aceste, la nivel de personal, sectorul se afla in descrestere. Nivelul ocuparii

pe piata fortei de munca la nivelul statelor UE a scazut de la 4 milioane de angajati in
sector in 2003, la aproximativ 2.5 milioane in 2013 (o scadere de 37%) — conform unui
studiu al Comisiei Europene din 2014. Pentru Romania, acelasi raport indica o scadere de
9% a nivelului de ocupare a fortei de munca in domeniu in perioada 2013 — 2025 (date
Eurostat). De asemenea, un studiu Euratex (The European Apparel and textile
Confederation), prevedea pentru 2017 urmatoarele cifre la nivelul sectorului textile pentru
tarilor UE: Cifra de Afaceri de 181 miliarde Euro; 1.7 milioane de angajati; 176 mii de
companii in sector. Indicatorii sunt in scadere fata de cifrele raportate pentru 2013,

confirmand asadar trendul descendent.

Provocari si factori de influenta ai necesarului de competente

Industria textile si pielarie a cunoscut o serie de transformari importante in ultimii
ani, ca urmare a unui mix de factori ce tin de modificari tehnologice, evolutia costurilor de
productie, intensificarea competitiei in special de pe pietele din Asia, dar si eliminarea
cotelor de import dupa 2004. Acest cumul de factori a afectat drastic domeniul textile si
pielarie la nivelul Uniunii Europene. Pe langa declinul evident, sectorul a evoluat si printr-
o serie de transformari ce au fost necesare in procesul de adaptare la noile conditii
generale din piata:

- Orientarea catre produse cu valoare adaugata mai mare (produse de nisa sau produse
textile inovative);

- Sub-contractarea fortei intensive de munca sau relocarea productiei catre zone cu
cost mai scazut al fortei de munca in Europa centrala si de est si ulterior in zona pan-
Euro- Mediteraneana;

- Realizarea de produse care sa respecte reglementarile de mediu si de pe piata
fortei de munca;

- Respectarea drepturilor de proprietate intelectuala in vederea evitarii comertului cu
Produse contrafacute (modele, marci, design etc.).

3. Tehnologia informatiilor si comunicatiilor

Prezentare generala a sectorului la nivel european si national
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Potrivit OECD (2014) sectorul Tehnologiei Informatiilor si Comunicatiilor este definit «
conform Standardului International de Clasificare al Activitatilor (ISIC REV. 3) ca fiind o
asociere intre serviciile si industriile de productie care stocheaza, transmit si afiseaza date
si informatii in mod electronic.

Sectorul tehnologiei informatiilor si comunicatiilor este intr-o continua evolutie,
cunoscand o ascensiune remarcabila in ultimii ani motiv pentru care si competentele
necesare pentru a lucra in acest domeniu au evoluat in aceeasi directie. Aceasta evolutie
si schimbare a competentelor necesare este usor de identificat numai analizadnd modul in
care s-au schimbat computerele de-a lungul timpului, de la primul calculator inventat in anul
1946 care ocupa o suprafatd de aproximativ 560 mp si cantérea peste 30 de tone (Burks
si Davidson, 1999; Haigh si Rope, 2016) pana la calculatorul pe care il cunoastem astazi
care poate cantdari chiar si mai putin de un kilogram. Asadar, este evident ca si manipularea
acestor calculatoare este mult diferita. Daca pentru primul era nevoie de o echipa intreaga
pentru a-l manipula si a programa operatii simple, in cazul calculatorului din zilele noastre
0 singura persoand poate efectua operatii si programe complexe nefiind nevoie sa se
deplaseze intr-un anume loc pentru aceasta activitate.

Consiliului Parlamentului European (citat in Ferrari, 2012) defineste competentele
digitale ca fiind "utilizarea increzatoare si critica a societatii informationale tehnologice
pentru munca, timp liber si comunicare” fapt care implica abilitati de baza precum
recuperarea, producerea, evaluarea, stocarea, prezentarea si schimbul de informatii,
comunicarea si participarea la colaborarea prin internet”.

Provocari si factori de influenta ai necesarului de competente

Sectorul Tehnologiei Informatiilor si Comunicatiilor este cel mai afectat de evolutia
tehnologiei si de dezvoltarea infrastructurii tehnologice, dat fiind modul in care diferite
dispozitive electronice, si-au schimbat de-a lungul ultimilor ani aspectul si functionalitate.
Cel mai elocvent exemplu in aces sens este telefonul care dintr-un simplu instrument de
comunicatie a devenit un mic computer portabil cu care poti efectua operatiuni multiple,
de la simple calcule pana la utilizarea acestuia drept instrument pentru a transforma casa
intr-un spatiu complet digitalizat si automatizat.

Un raport al Centrului Comun de Cercetare (Ferrari, 2021) cu privire la competentele
digitale aratd ca existd un nou tip de alfabetizare si anume alfabetizarea digitala,
competentele legate de acest domeniu devenind indispensabile. O persoana este
consideratd alfabetizatd digital daca_are cunostintele necesare pentru a intelege
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tehnologia si interactiunile tehnologice dar si modul de abordare a informatiilor online. in
2006 Consiliului si Parlamentului European (citat in Ferrari, 2021) mentioneaza printreh
recomandarile cu privire competentele-cheie pentru invatarea pe parcursul vietii,
competentele digitale ca fiind fundamentale/ de baza.

4. Constructii

Prezentare generala a sectorului la nivel european si national

Conform Eurostat, in 2021, la nivelul Uniunii Europene, existau 3.5 milioane de
companii in sectorul constructii (clasa CAEN — F, Constructii). Din acestea, Romania
insuma aproximativ 50 de mii de companii, cu o cifra previzionata pentru 2017 de 52.791
companii. Companiile din domeniul Constructii la nivelul UE reprezinta 15% din totalul
companiilor non-financiare (pondere calculata de Eurostat pentru 2021), cel mai recent
studiu disponibil pe domeniul Constructii). Valoarea adaugata a sectorului Constructii in
anul 2021 a fost de 540 miliarde Euro pentru tarile UE 28, din care 4.2 miliarde Euro la
nivelul Romaniei, fara valori actualizate pentru 2022.

In 2021, in tarile UE erau angajate in domeniul Constructii 12.7 milioane persoane,
in crestere cu 3% fata de anul 2020. Sectorul concentreaza aproximativ 9% din numarul
total de angajati din companiile non-financiare (pondere calculata de Eurostat pentru anul
2021, conform celui mai recent studiu disponibil pentru domeniul Constructii). Principalele
limite la nivel sectorial deriva din sezonalitate precum si din contractia severa suferita in
timpul crizei economico - financiare, ale carei efecte se fac inca simtite.

Provocari si factori de influenta ai necesarului de competente

O provocare a sectorului pentru viitorul apropiat, in concordanta cu strategia Uniunii
Europene este dezvoltarea constructiilor sustenabile. Strategia Uniunii Europene pentru
sustenabilitatea sectorului Constructii are la baza cinci obiective importante: investitii,
locuri de munca, eficienta resurselor, legislatia si accesul pe piata. Sectorul
constructiilor include mai multe activitati: productia si distributia produselor de constructii,
constructia, gestiunea si controlul lucrarilor de constructii, proiectare, intretinerea,
renovarea cladirilor, dar si actiuni de demolare sau reciclare a deseurilor provenite din
demolare. Astfel, acest sector joaca un rol foarte important in indeplinirea obiectivelor
Uniunii Europene din strategia "Europa 2020”, obiective care implica o crestere inteligenta,
sustenabila si inclusiva.
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Constructiile sustenabile se bazeaza pe colaborarea intre dezvoltatori, investitori,

industria constructiilor, furnizorii industriei in vederea atingerii dezvoltarii cu un consum
eficient de resurse si un impact cat mai redus asupra mediului inconjurator. Acest lucru
are in vedere mai multe aspecte, cum ar fi proiectarea si gestiunea cladirilor, alegerea
materialelor, performanta energeticd a cladirilor si interactiunea cu mediul economic.
Cladirile sustenabile presupun imbinarea imbunatatiri performantei energetice cu
reducerea impactului asupra mediului pe durata de viata a constructiei, asigurand totodata
o calitate mai buna a vietii si economii de costuri pentru utilizatori. Uniunea Europeana fsi
propune o reducere a consumului de energie cu 30% pana in 2030 iar sectorul
constructillor impreuna cu cel al transportului public au cel mai mare potential pentru
reducerea consumului de energie, astfel incat aceasta noua directie de dezvoltare in

domeniu este un element cheie in atingerea obiectivului comunitar.

5. Procesarea alimentelor si a bauturilor

Prezentare generala a sectorului la nivel european si national

Sectorul privind procesarea alimentelor si bauturilor este un sector vast compus din
mai multe sub-sectoare specifice separate dupa tipuri de alimente precum carne, peste,
fructe si legume, ulei, lactate, cereale, bauturi, panificatie, cofetarie, alcool, bauturi
racoritoare si alte tipuri de alimente (ECSIP, 2016).

in Uniunea Europeané sectorul alimentelor si al bauturilor este unul dintre cele mai
importante sectoare economice, reprezentand 15,4% din economie si fiind totodata cel mai
mare "angajator” din spatiul comunitar la nivelul industriilor producatoare. Astfel, acest
sector se situeaza pe primul loc in ceea ce priveste rata de angajare pentru peste jumatate
dintre tarile UE printre care si Romania. In anul 2015 in Romania erau 8.826 de companii
si peste 180 de mii de angajati, iar in 2016 erau 11.100 de companii si peste 109
mii de angajati (FoodDrinkEurope, 2017 si FoodDrinkEurope, 2018).

Industria alimentelor si a bauturilor este in principal influentata de evolutia preturilor
materiilor prime de pe piata agricola. O modificare a preturilor finale catre consumator
afecteaza situatia financiara a companiilor din industrie, astfel incat daca preturile
produselor alimentare nu evolueaza in raport cu cele ale materiilor prime acest aspect
impune presiune asupra marjelor de profit din industria alimentara (ECSIP, 2016).
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Provocari si factori de influenta ai necesarului de competente «

Principala provocare in privinta fortei de munca din industria de procesare a
alimentelor si a bauturilor este conceptia gresita asupra nivelului de competente necesare
pentru a lucra in acest domeniu, imaginea generala find aceea ca personalul care
activeaza in sector este slab calificat si obtine venituri mici. De asemenea, angajatorii din
industrie reclama dificultati in a atrage personal inalt calificat care sa aiba, spre exemplu,
competente digitale sau alte competente cheie, acestea nefiind considerate specifice
domeniului. (ECSIP, 2016).

Asadar, sectorul procesarea alimentelor si bauturilor nu este un domeniu atractiv
pentru persoanele cu un anumit nivel de educatie si calificare aflate in cautarea unui loc
de munca, intrucat nu este considerat drept o oportunitate pentru cariera.

Necesarul de competente pe termen scurt in firmele din Roménia

In corelare cu cele de mai sus, pe termen scurt, la nivelul sectoarelor vizate se
prefigureaza urmatoarele nevoi de competente:

4 In turism si ecoturism, se intrevad ca necesare pe termen scurt: competentele de
comunicare, de lucru in echipa, de “a invata sa inveti”, competentele de comunicare
in limbi straine, competentele de utilizare a echipamentelor aflate in dotarea firmei, de
utilizare eficienta/rationala a materiei prime si energiei, de rezolvare de probleme,
competentele de redactare si intelegere a documentelor, competentele manageriale/de
coordonare, de organizare, dar si competentele digitale/TIC generale.

+ In textile si pielarie, se prefigureaza ca necesare pe termen scurt: competenta de ,a
invata sa inveti”, competentele de lucru in echipa, competentele tehnice, de utilizare
eficienta/rationald a materiei prime si energiei, de rezolvare de probleme, precum si
cele de utilizare a echipamentelor aflate in dotarea firmei.

+ in tehnologia informatiei si comunicatiilor, se prefigureaza ca necesare pe termen
scurt: competentele tehnice, de lucru in echipa, de a de ,a invata sa inveti”, de
rezolvare de probleme, competentele de comunicare, precum si cele manageriale/de
coordonare, de organizare. Ca si specific sectorial trebuie mentionate cotele ridicate
inregistrate de competentele digitale profesionale, de competentele personale, sociale,
cetatenesti/civice si multiculturale, precum si cele din domeniul stiintei, tehnologiei si
ingineriei/de cercetare stiintifica.
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+ in constructii, sunt identificate ca necesare pe termen scurt: competentele tehnice, «
de lucru in echipa, de a invata sa inveti, de utilizare a echipamentelor aflate in dotarea
firmei, competentele de comunicare, de rezolvare de probleme, competentele de
utilizare eficienté/rationalad a materiei prime si energiei, precum si cele manageriale/de
coordonare, de organizare.

+ In procesarea alimentelor si bauturilor se intrevid ca necesare: competenta de ,a
invata sa inveti”, de lucru in echipa, de utilizare eficienta/rationala a materiei prime si
energiei, competentele de comunicare, competentele tehnice, de rezolvare de
probleme, competentele de utilizare a echipamentelor aflate in dotarea firmei,
competentele manageriale/de coordonare, de organizare, precum si competentele de
redactare si intelegere a documentelor.

PRINCIPALII ACTORI IMPLICATI iIN PROCESUL DE DEZVOLTARE DE
COMPETENTE

Dezvoltarea/ actualizarea competentelor profesionale in acord cu transformarile
care intervin Tn diverse ramuri ale economiei nationale este esentiala pentru atingerea
obiectivelor de integrare pe piata muncii dar si crestere economica sustenabild, la nivel
european si national. Din aceste considerente, asa cum mentionam anterior
dezvoltarea/actualizarea competentelor in acord cu noile realitati economice, tehnologice
sau sociale, constituie obiective strategice la nivel comunitar si national si fac obiectul unor
demersuri multiple si coordonate, intreprinse de numerosi actori din mediul public sau
privat, dupa cum urmeaza:

Ministerul Educatiei si Cercetarii Stiintifice are ca atribufii principale, in domeniul
invatarii pe tot parcursul vietii:

4 Elaborarea de strategii si politici nationale in domeniul educatiei, al formarii
profesionale, al cercetarii, tineretului si sportului;

+ Elaborarea de reglementari referitoare la organizarea si functionarea sistemului
de educatie din Romania;

+ Monitorizarea, evaluarea si controlul, direct sau prin organismele abilitate,
functionarii sistemului educational si a furnizorilor de educatie;

<+ Stabilirea mecanismelor si metodologiilor de validare si  recunoastere a
rezultatelor invatarii;
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4+ Elaborarea, impreuna cu Ministerul Culturii, politicilor in domeniul educatiei
nonprofesionale a adultilor si varstnicilor;
4 Alte atributii, asa cum apar ele specificate in legislatia din domeniul educatiei si

formarii profesionale.

Ministerul Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice are ca atributii
principale, in domeniul invatarii pe tot parcursul vietii:

4+ FElaborarea, impreuna cu Ministerul Educatiei si Cercetarii Stiintifice a politicilor
si a strategiilor nationale privind formarea profesionala a adultilor;

+ Reglementarea formarii profesionale la locul de munca si a formarii
profesionale prin ucenicie la locul de munca;

+ Monitorizarea, evaluarea, acreditarea si controlul direct/ prin organisme
abilitate a furnizorilor de formare, altii decat cei din cadrul sistemului national de
invatamant;

4+ Alte atributii prevazute de legislatia din domeniul educatiei si formarii profesionale.

Ministerul Culturii are ca atributii principale, in domeniul invatarii pe tot parcursul
vietii:

4+ Stimularea cresterii gradului de acces si de participare a publicului la cultura;

4+ Propunerea si promovarea unor parteneriate cu autoritatile administratiei publice
locale si cu structurile societatii civile pentru diversificarea, modernizarea si
optimizarea serviciilor publice oferite de institutiile si asezamintele de cultura, in
vederea satisfacerii necesitatilor culturale si educative ale publicului;

Promovarea recunoasterii competentelor profesionale din domeniul culturii;

Alte atributii prevazute de legislatia din domeniul educatiei si formarii profesionale.

£

Autoritatea Nationala pentru Calificari — ANC indeplineste urmatoarele atributii Tn
domeniuli FPA:

+ Propune Ministerului Educatiei si Cercetarii Stiintifice si Ministerului Muncii,
Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice elemente de politici si de
strategii nationale, proiecte de acte normative referitoare la sistemul national al
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calificarilor si la formarea profesionala a adultilor;
+ Participa la elaborarea de planuri sau programe de interes national in domeniul
calificarilor si al formarii profesionale continue;
4+ Elaboreaza, implementeazad si actualizeazd Cadrul National al Calificarilor,
asigurand integrarea tuturor nivelurilor de calificari profesionale si academice
obtinute in contexte de invatare formala, nonformala si informal3;
4+ Elaboreaza si actualizeaza periodic metodologiile si instrumentele necesare
implementarii cadrului National al Calificarilor si formarii profesionale continue;
Coordoneaza asigurarea calitatii in formarea profesionala a adultilor;
Coordoneaza si controleaza autorizarea furnizorilor de formare profesionala a
adultilor;
4+ Autorizeaza centrele de evaluare a competentelor profesionale, acrediteaza
organismele de evaluare si certifica evaluatorii de evaluatori;
Coordoneaza certificarea evaluatorilor de competente profesionale;
Avizeaza infiintarea comitetelor sectoriale si sprijina desfasurarea activitatii
acestora.

¥

Ty

Consiliul Consultativ de la nivelul Autoritatii Nationale pentru Calificari format din 33
de persoane - reprezentanti ai institutiilor de invatamant preuniversitar si universitar, ai
studentilor, ai asociatiilor profesionale, ai administratiei publice centrale, ai patronatelor, ai
sindicatelor, precum si reprezentanti ai comitetelor sectoriale. Aceasta structura are
menirea de a stabili o legatura eficienta intre piata muncii patronate/sindicate, studenti si
institutiile implicate in formarea profesionala continua a adultilor, participanti la programe
de invatare pe tot parcursul vietii. in acelasi timp, Consiliul Consultativ sprijind Autoritatea
Nationala pentru Calificari in elaborarea strategiilor nationale si a planurilor de actiune in
domeniul calificarilor si al formarii profesionale continue, exercita rol consultativ in
avizarea proiectelor de acte normative si a metodologiilor referitoare la implementarea
Cadrului national al calificarilor. Prin activitatea pe care o desfasoara, Consiliul Consultativ
vizeaza si cercetarea aplicata, prin care se evidentiaza ocupatiile solicitate de piata muncii
in perioada curenta, luand in considerare nevoile angajatorilor privind competentele si
abilitatile deficitare pe piata muncii.

Comitetele Sectoriale sunt institutii de dialog social de utilitate publica, cu personalitate
juridica, organizate in baza Legii nr. 132/1999 privind infiintarea, organizarea si
functionarea Consiliului National al Calificarilor si al Formarii Profesionale a Aduliilor, cu
modificarile si completarile ulterioare, la nivelul ramurilor de activitate definite prin
Contractul colectiv de munca unic la nivel national in vigoare. La nivelul unei ramuri de
activitate se poate constitui un singur comitet sectorial. Principalele atributii ale comitetelor
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sectoriale sunt: «

4+ Participa la elaborarea strategiilor nationale si sectoriale in domeniul formarii

profesionale;

Participa la dezvoltarea cadrului normativ privind formarea, evaluarea si

certificarea competentelor;

Participa la dezvoltarea si actualizarea, sub coordonarea Autoritatii Nationale

pentru calificari, a calificarilor aferente sectoarelor din care fac parte;

Valideaza calificarile si standardele asociate calificarilor, cu exceptia celor dobandite

prin Tnvatamantul superior;

Recomanda specialisti pe domenii ocupationale pentru realizarea analizei

ocupationale, pentru definirea competentelor si calificarilor si pentru elaborarea si

validarea standardelor ocupationale, pentru verificarea si validarea standardelor de

pregatire profesionala, precum si pentru evaluarea si certificarea pe baza de

standarde si avizeaza lucrarile efectuate de acestia;

+ Realizeaza analize ocupationale si studii cu privire la cererea de fortd de munca
pentru ramura reprezentata;

+ Acorda aviz consultativ solicitantilor in vederea actualizarii Clasificarii
ocupatiilor din Romania;

+ Propun furnizorilor de formare profesionald calificarile si competentele asociate
acestora, precum si corelarea calificarilor cu ocupatiile care pot fi practicate.

= = &+ &

Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca — ANOFM are urmatoarele
obiective principale:

+ Institutionalizarea dialogului social in domeniul ocuparii si formarii profesionale;

+ Aplicarea strategiilor in domeniul ocuparii si formarii profesionale;

4+ Aplicarea masurilor de protectie sociala a persoanelor neincadrate in munca.

Pentru realizarea obiectivelor sale, Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de
Munca are urmatoarele atributii principale:

4+ Organizeaza, presteaza si finanteaza, in conditile legii, servicii de formare
profesionala pentru persoanele neincadrate in munca;

4+ Orienteaza persoanele neincadrate in muncé si mediazé intre acestea si
angajatorii din tara, in vederea realizarii echilibrului dintre cerere si oferta pe piata
interna a fortei de munca;

+ Propune Ministerului Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice
proiecte de acte normative in domeniul ocupérii si formarii profesionale si al
protectiei sociale a persoanelor neincadrate in munca. Institutul National de
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Statistica elaboreaza periodic Ancheta formarii profesionale in intreprinderi
(FORPRO). Rezultatele Anchetei formarii profesionale in intreprinderi (FORPRO),
alaturi de informatiile furnizate de alte anchete, sunt utilizate de factorii de decizie
in stabilirea de actiuni si masuri pentru strategiile de dezvoltare economica si
sociala, cat si in implementarea de programe privind masuri active de imbunatatire

a calificarii fortei de munca in vederea sporirii gradului de acces pe piata muncii.

Furnizorii de formare profesionala, organizeaza programe de formare profesionala
pentru ocupatii, meserii, specializari si profesii, denumite in continuare ocupatii, cuprinse
in Clasificarea ocupatiilor din Roméania - C.O.R.

Programele de formare profesionala se organizeaza de furnizorii de formare
profesionala si pentru:

a) competente profesionale comune mai multor ocupatii;
b) competente-cheie;
c) competente transversale

Furnizorii de formare profesionala pot fi din domeniul public sau
privat.

Furnizori din sectorul public

4 Centre Regionale de Formarea Profesionalda a Adultilor — in prezent
functioneaza sase astfel de centre, care analizeaza nevoile regionale de formare
si propun programe de formare adecvate acestora;

+ Centre de pregatire specifice anumitor domenii de activitate, cu finantare
publica (de exemplu, Academia Romana de Aviatie, Centrul National al
Cinematografiei, Centrul de Pregatire si Perfectionare a Grefierilor, Institutul
National de Administratie etc.) — asigura initierea si derularea programelor de
formare in domenii de specialitate;

+ Scolile Populare de Arte — functioneaza cu personalitate juridica proprie si in
subordinea Ministerului Culturii sau coordonate si finantate de consiliile locale, in
subordinea Caselor de Cultura; functioneaza la nivel judetean si asigura o
varietate de cursuri teoretice si practice in diferite domenii.

Furnizori din sectorul privat

+ Asociatii culturale sau religioase;
4+ Sindicate si organizatii apartinand sindicatelor;
4+ Organizatji non-guvernamentale;
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+ Partidele politice — prin departamente si fundatii de educatie, desfasurand la nivel
national, regional si local activitati specifice de educatie politica, civica, precum «
si unele cursuri de formare profesionala;

+ Agenti economici specializati in domeniul formarii;

+ Asociatii profesionale sau patronale (de exemplu, Asociatia Roméana a
Agentiilor

4+ Imobiliare; Institutul Bancar Roman; Scoala Romana de Afaceri a Camerelor de
Comert si Industrie din Romania, prin 35 de filiale judetene si in municipiul
Bucuresti; reteaua de formare in administratie publica din Romania).

Centre de evaluare si certificare a competentelor profesionale obtinute pe alte cai
decat cele formale, care sunt persoane juridice de drept public sau privat autorizate de
ANC s3 organizeze procese de evaluare si sa certifice competentele profesionale
dobandite pe alte cai decat cele formale finalizate cu certificate de competente
profesionale recunoscute la nivel national..

Dintre toate institutiile si entitatile publice sau private mentionate mai sus, furnizorii
de de formare profesionala reprezinta veriga finala, care asigura transferul de competente
la nivel de individ. De aceea, ei trebuie sa isi adapteze si sa isi actualizeze permanent
oferta de educatie si formare profesionala, pentru a raspunde eficient nevoilor factorilor
interesati, conditie esentiala pentru a raméane competitivi. Dezvoltarea si reformarea
sistemului de formare profesionald implica un proces de descentralizare menit sa conduca
la o mai mare apropiere de nevoile reale la nivel regional si local, precum si sa implice
actorii locali in definirea ofertei de formare. Asta presupune atat implicarea furnizorilor de
formare profesionala cat si a beneficiarilor (agentilor economici) in actualizarea
permanenta a cadrului de referintd (cadru ocupational, cunostinte, competente si abilitati
asociate ocupatiilor etc.), in conformitate cu modificarile survenite in procesele specifice
ca urmare a dezvoltarii tehnologice, modificarilor legislative, schimbarilor legate de factori
de mediu etc.

O alta provocare care sta in fata dezvoltarilor strategice deriva din aspectele legate
de globalizare, situatie in care cererea nu mai este locala, nici regionala, si o data cu
cresterea mobilitatii fortei de munca, sistemele pregatesc capitalul uman pentru o piata
globala a muncii.

De asemenea, orientarea catre o societate bazata pe cunoastere presupune

implicarea sistemului de formare profesionala in transpunerea in practica a conceptului
de invatare pe tot parcursul vietii.

SovConsulting®  #heosa  HHCLEMON



* ¥ %
*
*

2

Instrumente Structurale
2014-2020

- *
* K

UNIUNEA EUROPEANA

Fondul Social European

Programul Operational Capital Uman 2014-2020

Axa prioritara 6 — Educatie 5i competente

Obiectivul specific 6.12

Contract POCU/726/6/12/135149

Cod SMIS 2014+:135149

Tindnd cont de toate aceste este asadar esential ca formarea profesionala sa

promoveze in randul beneficiarilor directi o atitudine pozitiva pentru invatare (pe intreg
parcursul vietii) si sa asigure calitatea ofertei de formare si relevanta acesteia in raport cu

abilitatile, cunostintele si nevoile persoanei.

IDENTIFICAREA NEVOILOR DE
COMPETENTE

Nevoi de formare profesionala a adultilor; modalitdti de identificare a nevoilor de
competente, in relatie cu cerintele pietei muncii

Romania nu detine in prezent un sistem de monitorizare si estimare a relatiei dintre
profilul absolventilor de educatie si formare profesionala si nevoile de competente de pe
piata muncii, care sa fie accesibil si transparent. Cu toate acestea, exista o serie de surse
de date si rezultate de cercetare relevante in domeniu, dintre care amintim:

+ Anchete statistice realizate la nivel national (INS), precum: Formarea profesionala
in intreprinderi (FORPRO) sau ancheta complementara AMIGO privind
participarea adultilor la invatare pe tot parcursul vietii, dar si alte analize statistice
si prognoze de tip socio- demografic si economic sau anchete in intreprinderi
realizate de INS;

4 Studii si cercetdri realizate de institutii de profil. Acestea, desi valoroase pentru
estimarea necesarului de competente, sunt mai degraba conjuncturale, tematice
Si vizeaza grupuri tinta specifice;

4+ Anchete si estimari realizate la nivel european, precum cele realizate de
CEDEFOP, European Company Surveys (EUROFUND), ETF etc.

Competente de baza

Situatia nivelului scazut de competente are radacini in sistemul de educatie, unde
competentele de baza ale tinerilor in varsta de 14 ani raméan incéd o provocare pentru
imbunatatirea accesului si calitati educatiei. Conform unui raport recent al Comisiei
Europene asupra rezultatelor PISA 2015 la nivel european, Romania se afla in continuare
printre tarile cu scorurile cele mai slabe din UE inregistrate de elevii de 15 ani la testarile
internationale cu privire la competente de citire/lectur&, matematica si stiinte. in anul 2015,
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1 din 4 elevi romani obtinea rezultate sub nivelul 2, considerat nivelul de baza necesar a fi
atins de catre un tanar de 15 ani pana la finalizarea invatamantului obligatoriu, pentru a «
putea functiona eficient in societatea cunoasterii, la toate cele trei domenii testate: citire-

lectura, matematica si stiinte.

Nevoi de interventie pentru cresterea participarii adultilor la formare in raport cu
necesarul de competente solicitate pe piata muncii

In acest context, interventiile in vederea corectarii deficitului de competente se impun
ca o necesitate strategica pentru asigurarea unei resurse umane competitive si crearea
premiselor unei dezvoltari sustenabile a economiei nationale. Acest demers este totusi
unul de amploare, care necesita implicarea actorilor relevanti la toate nivelurile si care se
loveste, in prezent, de o serie de neajunsuri dar beneficiaza totodata si de o serie de
circumstante care pot fi valorificate, asa cum punctam in continuare, prin intermediul unei
analize punctuale.

Analiza SWOT corespunzatoare
+ Puncte forte:

— Existenta unui cadru legislativ, institutional si de politici fundamentat si modern pentru
formare profesionala continua;

— Existenta metodologiilor de elaborare a Standardelor ocupationale si Standardelor
de pregatire profesionala;

— Existenta unor experiente privind anticiparea nevoilor de calificari si competente ale
pietei muncii precum si o serie de rezultate obtinute prin cercetari ad-hoc (studii
previzionale privind cererea de formare profesionala si anchete in firme);

— Existenta mecanismelor si metodologiilor de elaborare a documentelor de planificare
strategica;

— Oportunitati de finantare a formarii profesionale prin proiecte cofinantate din Fondul
Social European;

— Expertiza in sistem, legata de cadrul de reglementare si implementare a Sistemului
European de Credite pentru Educatie si Formare Profesionala - ECVET in formarea
profesional3;

— Existenta unui numar de standarde ocupationale, standarde de pregatire
profesionala si curricule actualizate.

SovConsulting®  #heosa  HHCLEMON



* ¥ %
*
*

2

Instrumente Structurale
2014-2020

- *
* K

UNIUNEA EUROPEANA

Fondul Social European

Programul Operational Capital Uman 2014-2020
Axa prioritari 6 — Educatie si competente
Obiectivul specific 6.12

Contract POCU/726/6/12/135149

Cod SMIS 2014+:135149

4+ Puncte slabe: «

— Nevoia de crestere a ponderii adultilor care detin competente de baza, ca o conditie
pentru accesul la calificari superioare necesare pe piata muncii;

— Functionarea paraleld a serviciilor de informare, consiliere si orientare, care nu
asigura coerenta si acces facil pentru beneficiari;

— Stimulentele pentru intreprinderile private de a oferi formare angajatilor sunt oarecum
limitate si se confrunta cu un sistem rigid, birocratic;

— Formarea angajatilor din sectorul privat este mai degraba ad-hoc, deoarece doar
cateva companii mari au o strategie de formare sau un fond/buget special destinat
formarii profesionale. Companiile mici au o probabilitate mai scazuta de a-si forma
angajatii, deoarece nu dispun, de obicei, de infrastructura institutionala pentru
a organiza siimplementa programe de dezvoltare a resurselor umane;

— Sistemul de asigurarea a calitatii in domeniul FPC (Formare Profesionala Continua)
este deficitar si nu este corelat cu cel din FPI| (Formare Profesionala Initiala);

— Lipsa unui sistem coerent de analizé a nevoilor de competente pe piata muncii si a
prognozelor pe termen scurt si mediu privind necesarul de competente pe piata
muncii.

+ Recomandari:

— Cresterea calitatii si incluziunii invatarii initiale si continue, ca o conditie pentru
dezvoltarea de competente reale pentru integrarea pe piata fortei de munca;

— Dezvoltarea de programe nationale pentru imbunatatirea competentelor de baza ale
adultilor slab calificati;

— Criteriile si procedurile de asigurare a calitati pentru FPC trebuie revazute,
imbunatatite si armonizate cu Cadrul european de referinta pentru asigurarea calitatii
in invatamantul profesional si tehnic;

— Guvernul ar trebui sa exploreze strategiile de stimulare a investitiilor private in FPC.
Solutiile posibile variaza de la campanii de informare cu privire la beneficiile FPC, la
sprijin pentru intreprinderi in evaluarea nevoilor legate de competente sau la
infiintarea unui fond de formare;

— Este necesar sa se armonizeze si sa se asigure coordonarea si coerenta dintre FPI
si FPC. Acest lucru ar putea necesita dezvoltarea de programe de formare prin
intermediul unui cadru curricular comun, clarificarea legaturii dintre standardele
ocupationale, calificari si curriculum si standardizarea mecanismelor si a procedurilor
de asigurare a calitatii; Corelarea sistemelor de analiza a necesarului de competente
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pe piata muncii, precum si intarirea componentelor de cercetare a nevoilor viitoare
de competente pe piata muncii,
— Integrarea serviciilor de informare, consiliere si orientare in cariera pe tot parcursul
profesional al beneficiarilor, intr-o maniera accesibila si coerenta;
— Participarea sistematica a Romaniei la studii europene sau internationale privind

educatia si formarea profesionala (PISA; TIMSS; PIAAC etc.).

Analiza procesului de identificare nevoi la nivel sectoarelor de referinta

Nevoile si perspectivele de interventie punctate mai sus vizeazd probleme si
demersuri strategice, abordabile la nivel macro. Desi, in mod evident aceasta abordare
este prioritard si de interes general, deficitul de competente al angajatilor reprezinta o
provocare directd/curentad pentru agentii economici si ca atare, orice analiza a necesarului
de competente (fie ca este vorba de nevoile efective de formare, procesele implementate
la nivel organizational pentru identificarea lor sau masurile practice la care angajatorii
actioneaza pentru solutionarea deficitului de competente) trebuie, in ultima instanta sa se
raporteze si la acestia.

Dezvoltarea unei organizatii este strans legata de dezvoltarea resurselor umane pe
care aceasta le detine. Asa cum managementul organizational presupune analiza nevoilor
actuale ale organizatiei si a necesarului pe termen lung corelat cu obiectivele propuse, in
subsidiar, managementul resurselor umane presupune o planificare a resurselor umane,
a dezvoltarii si nevoilor de dezvoltare ale acestora, in corelare cu tintele si strategia (mai
ampla) de dezvoltare a organizatiei. Instruirea bazata pe performanta este centrata atéat
pe individ cat si pe organizatie (Brethower, Smelley, 1998). aceasta imbunatateste
performanta individului, dar in acelasi timp adaugé si valoare la nivelul organizatiei. Din
acest motiv instruirea personalului nu poate fi abordata doar la nivel macro (al institutiilor
si organizatiilor social-economice) ci trebuie adresata si la nivel micro (sectorial/
organizational).

Din aceste considerente, asa cum mentionam in capitolul Metodologie, in vederea
evaluarii situatiei concrete la nivelul sectoarelor de interes si fundamentarii prezentului
studiu, complementar proceselor de compilare si analiza secundara a datelor, s-a realizat
o cercetare de teren (la nivelul operatorilor economici din domeniile si regiunile vizate in
cadrul proiectului). Datele colectate in teren (si prezentate detaliat in Raportul de cercetare
complementar prezentei metodologii) evidentiaza ca deficitul de competente (mai ales prin
raportare la oferta de munca) reprezinta o provocare reala la nivelul sectoarelor
economice de interes, asumata doar in mica masura la nivel organizational. Totodata,
datele sectoriale mai evidentiaza o serie de limitari in desfasurarea unor procese
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sistematice pentru anticiparea nevoilor de competente ale personalului curent sau in ceea
ce priveste modul de abordare a procesului de formare/solutionare a deficitului de
competente. Pe de alta parte, cercetarea a evidentiat totusi un potential remarcabil de
crestere (de absorbtie forta de munca, indeosebi in sectoarele turism si alimentatie)
precum si un nivel de competente (percepute) relativ ridicat in ceea ce priveste personalul
care activeaza deja in aceste sectoare. In cele ce urmeaza punctam sistematic, in
functie de dimensiunile cercetarii, elementele pozitive dar si aspectele mai putin pozitive

identificate in teren, in urma cercetarii intreprinse (in sectoarele si zonele de referinta).

Date fiind procesele tehnologice specifice domeniilor de activitate din care provin
intreprinderile evaluate (domenii de productie si servicii, care presupun calificari/formare
profesionala de specialitate a angajatilor), cea mai mare parte a personalului din cadrul
acestor unitati are studii medii. Cu toate acestea, in aceste sectoare, exista si un numarul
semnificativ de angajati cu un nivel scazut de educatie (16% au studii gimnaziale si 2%
au studii primare), fapt care limiteaza accesul acestora la programe de formare
profesionala specifica (calificare), in conditiile legii. Totusi, un aspect pozitiv in ceea ce
priveste perspectivele de calificare a personalului il reprezinta interesul angajatorilor pentru
programe de formare profesionala de durata, integrate direct in activitatea de productie
(programe de ucenicie - 77%; stagii de practica pentru elevii din invatamantul profesional
si tehnic - 72%).

Un alt aspect notabil rezultat in urma cercetarii este amploarea “cererii de munca”
in sectoarele evaluate. Astfel, 43% dintre intreprinderile cuprinse in esantion au indicat
posturi vacante. Asadar, in ciuda contextului economic defavorabil determinat de efectele
postpandemie a restrictiilor pentru combaterea pandemiei (indeosebi la nivelul domeniilor
HORECA), exista un potential remarcabil de absorbtie a fortei de munca.

in stransa corelatie cu domeniile de activitate, marea majoritate a pozitiilor vacante
sunt destinate personalului cu studii medii (55%) si presupun competente
specializate/calificare pe post.

Lipsurile de personal (si deficientele in recrutare) sunt legate de catre angajatori de
,Loferta de munca”. Acestia reclamé atat aspectul cantitativ (numarul de candidati, 50%
dintre Tntreprinderile cu locuri vacante declarand ca nu s-a prezentat nimeni la interviu)
precum si aspecte calitative (nivel de calificare nesatisfacator — 44% sau lipsa de
experienta - 39%). Dintre factorii interni, specifici ,cererii de munca” care influenteaza
negativ procesul de recrutare 22% dintre angajatori invoca ,salariul necompetitiv’ si 6%
,conditiile de munca”.
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in ceea ce priveste personalul curent, angajatorii sunt in general multumiti de

pregatirea salariatilor. Un nivel de satisfactie mai redus se remarca, asa cum era de
asteptat, iIn ceea ce priveste personalul necalificat sau cel care ocupa pozitii
administrative/auxiliare. Toate sectoarele ocupationale analizate presupun preponderent
posturi care implica un nivel educational si/sau formare profesionala specifica (conform
Clasificarii ocupatiilor din Roménia si Nomenclatorului calificarilor) asadar gradul de
apreciere a angajatilor sub aceasta perspectiva este un indicator extrem de relevant pentru

evaluarea interna a intreprinderilor (evaluarea personalului propriu).

Pentru ca vorbim despre sectoare de “productie” sau de servicii foarte specializate,
cele mai importante nevoi de competente din perspectiva angajatorilor sunt cele tehnice
(64%) sau cele cu
valente tehnice (“competente de utilizare a echipamentelor aflate in dotarea firmei” - 45%).
O pozitie relativ ridicata in ordinea de prioritati a intreprinderilor investigate o ocupa si
componenta organizationald, respectiv dezvoltarea competentelor de ,lucru in echipa”
(48%). Comparativ, competentele transversale (,competente digitale”, ,limbi straine”)
precum si abilitatile personale prezinta un interes mai scazut.

Aceasta prioritizare, survine in contextul in care angajatorii recunosc corelatia intre
nivelul de instruire al personalului si performanta intreprinderii (95%).

Principalele mecanisme de formare profesionala si dezvoltare a competentelor si
abilitatilor angajatilor la care apeleaza intreprinderile cuprinse in cercetare sunt de natura
interna, respectiv
L»nstructaje la locul de munca pentru integrarea echipamentelor si tehnologiilor de productie
si/sau training-uri interne” (76%). Doar 40% dintre companiile investigate au beneficiat de
servicii oferite de catre furnizori de formare profesionala externi. Programele educationale
de tipul coaching/mentorat sau seminarii/workshop-uri au o pondere mult mai redusa in
timp ce 7% dintre firmele intervievate nu desfasoara niciun fel de activitati de formare
profesionala a personalului propriu.

Principalii actori care asigura serviciile de formare profesionala a angajatilor sunt
furnizorii privati de formare. Doar una dintre firmele evaluate a declarat ca angajatii au fost
formati prin AJOFM.

In ciuda faptului c& angajatorii leaga direct performanta profesionald de nivelul de
instruire al personalului, putin peste jumatate din firmele ai caror angajati au participat la
astfel de programe au constat un impact puternic al acestor programe asupra activitatii
desfasurate de catre angajati, ceea ce poate sa indice pe alocuri o necorelare intre
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programele de calificare si perfectionare a adultilor cu nevoile reale ale pietei. Aceasta
ipoteza este sustinuta si de faptul ca doar un sfert dintre intreprinderi (24%) considera
programele FPC drept o necesitate majora pentru perioada urmatoare, mai putin de
jumatate (47%) vad o necesitate in astfel de programe si o treime dintre respondenti nu

vad utilitatea acestora.

in ceea ce priveste domeniile de formare profesionald/specializare/calificare de
abordat pentru perioada urmatoare, aceste sunt corelate cu posturile vacante, de unde
rezultd o preocupare mai scazuta pentru dezvoltarea competentelor personalului deja
existent.

in completarea analizei generale privind situatia curenta/nevoile de competente din
perspectiva angajatorilor si a modului in care abordeaza acestea formare, cercetarea de
teren a urmarit totodata si identificarea proceselor si a mecanismelor pe care acestia le
implementeaza pentru evaluare si/sau analiza necesarului de competente. Asa cum
punctam anterior, desi la nivelul firmelor intervievate abordarea acestui proces nu este
neaparat una sistematica, care sa cuprinda toate etapele si sa atinga toate dimensiunile
relevante intr-un astfel de demers, trei sferturi dintre intreprinderi implementeaza unul sau
mai multe mecanisme de identificare a nevoilor de competente profesionale in randul
personalului intern. Principalul mecanism, asa cum era de asteptat este evaluarea
personalului (“evaluarea performantelor in munca ale angajatilor” - 62%). Evaluarile la
nivel organizational, care de altfel ar trebui sa dea tonul oricarui proces de analiza a
deficitului de competente al personalului, sunt mai putin intalnite. Similar, o pondere
redusa o au si evaluarile posturilor care sunt totodata limitate in gama de instrumentele
de cercetare utilizate (observatia, interviuri).

Un aspect pozitiv in randul companiilor care deruleaza astfel de procese este totusi
frecventa cu care ele se realizeazd. 35% dintre intreprinderi desfasoara evaluari de
performanta ale angajatilor semestriale si 42% fac aceste evaluari anual, fapt care reflecta
ca cele mai multe intreprinderi constientizeaza importanta si utilitatea unor astfel de
demersuri.

Cu toate acestea, la nivelul firmelor investigate s-au identificat si numeroase
neajunsuri care in perspectiva pot afecta direct eficienta proceselor de analiza a posturilor:

+ ponderea ridicata a intreprinderilor care nu au fise de post actualizate pentru
personalul
din subordine (40%);

+ numarul redus de firme care au o politica/strategie privind dezvoltarea resurselor

sovConsultine®  #hcosa  HHCLEMON



* ¥ %
*

*

-

* k3
* g Kk
UNIUNEA EUROPEANA Instrumente Structurale
2014-2020

Fondul Social European

Programul Operational Capital Uman 2014-2020
Axa prioritari 6 — Educatie si competente
Obiectivul specific 6.12

Contract POCU/726/6/12/135149

Cod SMIS 2014+:135149

umane (28%)

4 numarul redus de firme care dispun de un plan de instruire pentru angajati (31%).«
De mentionat totusi ca firmele investigate constientizeazad importanta abordarii
instruirii angajatilor intr-o maniera sistematica si considera necesara existenta unui
astfel de plan (43% - ,foarte necesara”; 26% - ,necesara”).

Tinand cont deficitul de competente semnalat de catre intreprinderile din sectoarele
de referinta (indeosebi in ceea ce priveste personalul nou) precum si modul fragmentar in
care acestea realizeaza evaluarea nevoilor de formare, prezenta metodologie isi propune
sa vina in sprijinul acestor intreprinderi (si nu numai) prin operationalizarea conceptelor
relevante, prezentarea modelelor emblematice din literatura de specialitatea pentru
derularea unor procese de evaluare/analiza sistematice, bazate pe metode si tehnici
obiective/ stiintifice si propunere unor modele de instrumente care sa poata fi preluate (si
adaptate in functie de specificul fiecarei organizatii in parte).

Modele de evaluare a necesarului de competente la nivel organizational - scurt
istoric

Abordarea la nivel “micro” a managementului resurselor umane implica focusarea
pe nevoile individuale ale angajatului in cadrul organizatiei. Acest proces presupune
identificarea nevoilor de competente, a metodelor si a strategiilor de dezvoltare si respectiv
implementarea efectiva a programului de instruire. Asadar evaluarea nevoilor reprezinta
primul pas in dezvoltarea profesionala a resurselor umane si este poate cea mai
importanta si vulnerabila veriga a unui proces de formare profesionala eficient, date fiind
urmarile (in materie de costuri, performanta organizationald sau in ceea ce priveste
motivarea si retentia personalului) pe care adresarea necorespunzatoare sau
neprioritizarea corecta a necesarului de competenta (netinand cont de
amploare sau magnitudinea nevoilor) le pot
avea.

Literatura dedicata managementului organizational evidentiaza o traditie indelungata
in evaluarea competentelor personalului (prin mijloace mai mult sau mai putin formale) si
propune mai multe modele de adresare a acestor procese intro maniera riguroasa,
stiintifica.

Potrivit M. Moore si P Dutton primul studiu in domeniu dateaza din 1952 (Mahler si
Monroe) si a evidentiat ca in majoritatea companiilor procesele de anticipare nevoi aveau
in general un caracter informal (“ad-hoc”). Doar una din 10 companii raporta la acea data
o abordare sistematica in evaluarea nevoilor, bazata in general pe tehnici cum ar fi
cerintele din partea managementului, observatia si discutiile cu sefii ierarhici. incepand din
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1962 studiile de specialitate documenteaza folosirea la scara larga (aprox. 40%) a
observatiei si analizei performantei profesionale, ca tehnici pentru identificarea nevoilor iar«
in 1969 ponderea companiilor care implementau astfel de mecanisme crestea la 49%,
indicand o orientare tot mai clara catre o abordare stiintifica/ formala a analizei nevoilor.

Cel mai influent model pentru analiza nevoilor (care sta la baza multora dintre metodele
si procesele aplicabile in prezent) este cel formulat de McGhee si Thayer (1961). Acestia
argumenteaza impotriva abordarilor intuitive si in favoarea unei determinari sistematice si
obiective a nevoilor de formare. Tn acest sens, ei propun 3 nivele de analizi (Moore si
Dutton):

#+ Analiza organizationala: care urmareste sa determine unde pot si trebuie sa fie
dezvoltate nevoile in cadrul organizatiei. Aceasta se concentreaza pe intreaga
organizatie si consta in analiza obiectivelor organizatiei, analiza resurselor
umane, a indicilor de eficienta si a climatului organizational.

+ Analiza muncii: presupune colectarea sistematicd de date despre un post sau
grup de posturi. Scopul acestei analize este de a determina competentele pe
care trebuie sa le detina un angajat pentru a realiza activitatea la un anumit nivel
de performantd. Aceasta include standardele de performantd, cum anume
trebuie executate sarcinile pentru a atinge aceste standarde si abilitatile,
cunostintele si aptitudinile necesare.

#+ Analiza personalului: presupune analiza gradului in care un salariat duce la
indeplinire sarcinile specifice postului. Aceasta se bazeaza pe tinte de
performanta, masuratori punctuale si observationale.

In ciuda unor limitari importante (modelul nu integreaz& analiza factorilor externi sau
structurali si nu tine cont de influenta proceselor interne) formatul propus de McGhee si
Thayer ramane referinta in teoria analizei nevoilor de invatare si dezvoltare, modelele
subsecvente preluand si dezvoltdnd aceste aceasta abordare, in sensul extinderii,
formalizarii si crearii de tehnici si instrumente de colectare a datelor. Pornind de la acest
model Freeman (1993) propune o metodologie care cuprinde urmatoarele etape:

1. Intéiniri organizationale — cu participarea reprezentantilor organizatiei la diferite
nivele, avand drept scop stabilirea obiectivelor si a strategiilor pe baza unor inputuri
venind din zone distincte ale organizatiei, pentru a permite conturarea unei imagini
asupra reprezentarilor pe care diferitele categorii de angajati le au asupra
rezultatelor asteptate.

2. Evaluarea posturilor — presupune obtinerea de informatii cu privire la toate posturile
existente in cadrul organizatiei (obiectivele principale asociate fiecarui post,
sarcinile si responsabilitatile de baza) prin diferite metode (observatia, aplicarea
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de interviuri sau chestionare).

3. Evaluarea personalului — evaluarea performantelor in munca ale angajatilor se«
realizeaza pe baza informatiilor obtinute in urma analizei posturilor. Principalele
metode aplicabile la acest nivel sunt autoevaluarea (angajatii facand aprecieri
asupra nivelului de performanta la care isi realizeaza activitatea profesionala si
asupra dificultatilor de efectuare a sarcinilor de munca) sau testele (care pot oferi
informatii cu privire la competentele specifice care ar putea fi imbunatatite prin
intermediul unor programe de dezvoltare).

4. Evaluarea instruirii si dezvoltarii — vizeaza analiza nevoilor de instruire si a nevoilor
de dezvoltare pe termen lung. Nevoile de instruire se bazeaza pe nevoi imediate,
care implica modificari concrete la nivelul comportamentului imediat al angajatilor,
in timp ce dezvoltarea vizeaza acumularea de competente transversale care pot fi
valorificate atat in prezent, cat si pe termen lung.

Modelul nevoilor propus de McKillup (1987) introduce distinctia dintre importanta

perceputa a fiecarei competente si pregétirea perceputa a individului cu privire la domeniul
competentei evaluate. In acest sens, autorul propune pentru analiza a nevoilor de
dezvoltare o scala prin care se apreciaza importanta fiecarui tip de competenta pentru
postul respondentului si o scala care evalueaza masura in care respondentul se considera
a fi suficient de bine pregatit la nivelul fiecarei competente evaluate.
Abordarea din perspectiva nevoilor percepute comporta o serie de vulnerabilitati, in sensul
ca studiile de specialitate au evidentiat diferente semnificative in functie de variabile
multiple (sex, nivel de educatie, nivelul ierarhic al postului, domeniul de activitate, numarul
de ani de experienta si tipul organizatiei) iar practica a demonstrat ca modele si tehnicile
de evaluare trebuie adaptate domeniului de activitate. Asadar, orice evaluare din aceasta
perspectiva trebuie sa ia in calcul toate aceste categorii de variabile.

Cei mai multi teoreticieni definesc deficitul de competente drept diferenta dintre
Standardul/performata doritd si Performanta prezenté/actuala. In acest context, Mager si
Pipe (1970) conceptualizeaza diferenta dintre performanta reala si cea dorita, subliniind
ca discrepantele de performanta nu trebuie sa fie interpretate intotdeauna ca o problema
de training. Potrivit autorilor, pentru a clasifica o discrepanta drept o problema de training,
trebuie vazut daca acesta se datoreaza unui deficit de competente real sau poate fi
explicata prin factori contextuali (bariere motivationale, sistemul de recompense, lipsa
oportunitatilor de exersare, designul postului, lipsa feedback-ului legat de performanta sau
alte bariere individuale, de grup sau organizationale care ar putea sa il descurajeze pe
individ). Daca se dovedeste ca este vorba de o deficienta de competente, atunci trainingul
este solutia potrivita (pasii subsecventi find analiza cost — beneficiu pentru solutionarea
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deficitului de competente si selectia tehnicii de instruire). Daca problema se dovedeste a fi
una de motivatie sau datorata altor bariere contextuale, solutia va trebui sa fie una de
,management al performantei”.

O alta distinctie in literatura de specialitate este si cea intre evaluarea si
analiza nevoilor (Kaufman, Rojas, Mayer, 1993). Daca evaluarea nevoilor presupune
identificarea discrepantelor dintre rezultatele obtinute si cele dorite si stabilirea prioritatilor
la nivelul deficientelor care trebuie solutionate, analiza nevoilor urmareste identificarea
factorilor care au generat aceste discrepante.

Dimensiuni ale determinarii deficitului de competente

Abordare tridimensionala a Analizei nevoilor de competente (conform modelului
clasic propus de catre McGhee si Thayer) este un proces care contribuie la atingerea a
numeroase obiective, la nivelul unei organizatii, nivelul angajatilor si la nivelul sarcinilor de
munca, dupa cum urmeaza:

=+ recrutarea personalului intr-o intreprindere;

4+ selectarea personalului pentru diferite functii dintr-o organizatie;

+ determinarea nivelului de pregatire al unei persoane care parcurge un curs sau
program de formare profesionala;

directionarea si urmarirea perfectionarii profesionale a personalului;

identificarea unor noi utilizari ale deprinderilor deja existente intr-o organizatie in
vederea unei restructurari;

diagnoza performantelor angajatilor dintr-o intreprindere sau organizatie;
dezvoltarea unor metode si instrumente de analiza nevoi de competente cu
valoare strategica nationala.

F*

++

Nivelul de analiza propuse de catre McGhee si Thayer sunt abordate intr-o maniera
integrata astfel incat aceste procese sa conduca la o determinare sistematica si obiectiva
a nevoilor de formare. Tinand cont ca aceste dimensiuni sunt fundamentul celor mai multe
metodologii si modele teoretice in domeniu, in cele ce urmeaza abordam in detaliu cele
3 nivele de analiza si propunem o serie de metode de colectare a datelor aplicabile pentru
fiecare dintre aceste etape, precum si o serie de instrumente “model” care sa poata fi
preluate si adaptate in functie de specificul organizational.

1.Evaluarea nevoilor de instruire realizata la nivelul organizatiei

SovConsulting®  #heosa  HHCLEMON



* ¥ %
*

*

-

* k3
* g Kk
UNIUNEA EUROPEANA Instrumente Structurale
2014-2020

Fondul Social European

Programul Operational Capital Uman 2014-2020
Axa prioritari 6 — Educatie si competente
Obiectivul specific 6.12

Contract POCU/726/6/12/135149

Cod SMIS 2014+:135149

SCOP: Analiza mediului socio-economic, a pietei, a strategiilor, a resurselor disponibile,
a conditiilor psihosociale din organizatie

Acesta este un nivel general de analiza, care se refera la “fortele” care ar putea
influenta evolutia organizatiei si implicit succesul ei. Aceste forte pot fi exterioare
organizatiei (schimbari la nivelul pietei, intrarea unui concurent important in piata,
schimbari legislative etc.) sau pot tine de schimbari la nivel strategic in organizatie (un nou
brand, un nou actionar, o noua conducere, un nou regulament, deschiderea unei noi
filiale, introducerea unei noi tehnologii etc.). Astfel de schimbari presupun ca angajatii
sa 1isi asume noi roluri si responsabilitati, sa se adapteze altor cerinte si valori ale
companiei - iar aceste abilitati trebuie invatate.

Pe langa analiza fortelor care afecteazad organizatia, analiza la acest nivel se
focalizeaza si pe resursele care pot fi “puse la bataie” pentru a dezvolta angajatii. Aceste
resurse sunt de ordin tehnologic, financiar, uman si de timp, necesare in procesul de
dezvoltare a angajatilor.

2. Evaluarea nevoilor de instruire realizata la nivelul sarcinilor de munca

SCOP: Analiza activitatilor pe care angajatii trebuie sa le realizeze, pentru a determina ce
cunostinte, abilitati sau aptitudini le sunt acestora necesare

Acest nivel mai specific de analiza tinteste cerintele posturilor, in termeni de
activitati dar si de abilitati si cunostinte solicitate. La acest nivel, regula cea mai
importanta este identificarea si definirea cat mai specifica a acestora. Este important sa
se ajunga la identificarea comportamentelor pe care angajatul trebuie sa le realizeze intr-
o anumita sarcina, astfel incat, prin instruire, sa le poata invata.

inainte de a prezenta etapele analizei muncii, este necesaré o privire de ansamblu
asupra aspectelor implicate in procesele de analiza a muncii. Planificarea unui program
de analiza a muncii presupune decizii cu privire la urmatoarele cinci aspecte:

4+ Tipurile de informatii (obiectul informatiilor): sarcinile (ce anume trebuie facut si
cum), echipamentul utilizat (unelte, masini, materii prime etc), conditile si
ambianta muncii (descrierea spatiului de munca si a mediului fizic si social al
situatiei de munca), cerintele personale (caracteristici individuale necesare
indeplinirii unei anumite sarcini, incluzand variate tipuri de sensibilitate, abilitati
intelectuale si fizice, caracteristici fizice, trasaturi de personalitate si interese, nivel
de educatie si tip de instruire, experienta anterioara, cunostinte in domeniu etc.);

4+ Forma informatiei priveste, in esenta, distinctia dintre trasaturile calitative si
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cele cantitative; informatia calitativa este de obicei descriptiva, in timp ce informatia
cantitativa este caracterizata de regula prin aceea ca utilizeaza unitati de masura «
si exprima datele despre munca sub forma numerica;

4+ Sursele de informare utilizate in analiza muncii sunt reprezentate, de obicei, de
cei care ocupa posturile si de sefii directi ai acestora; mai exista insa si alte surse
ce pot fi valorificate in analiza muncii: expertii, dosare si alte documente disponibile,
manuale si materiale de instruire, schite ale echipamentelor si materialelor utilizate;

4+ Persoanele care realizeaza activitatile de analiza a muncii sunt analistii muncii,
dar in anumite cazuri aceasta poate fi facuta si de alte persoane: angajatii insisi,
supervizorii sau sefii directi, membri ai departamentului de resurse umane si alti
indivizi carora li se poate da aceasta sarcina in mod temporar;

+ Metodele utilizate in analiza muncii; utilizarea diferitelor metode in analiza muncii
este influentatd de dimensiunile organizatiei (intreprinderii), de strategia si
obiectivele acesteia, de timpul afectat si de resursele financiare disponibile;
metodele analizei muncii se clasifica in general in doua categorii mari: calitative si
cantitative.

METODE DE COLECTARE A DATELOR:

a) Analiza secundara a datelor
Colectarea, sinteza si analiza materialelor relevante, manuale de instructiuni si
instruire, figse tehnice etc., tot ce poate oferi informatii privitor la postul vizat.

b) Intervievarea managerilor avizati despre specificul postului vizat
Este vorba de obiectivele postului, activitatile pe care le presupune acesta, relatiile
detinatorului postului cu alti angajati care ocupa alte posturi.

c) Intervievarea detinatorilor postului si a sefilor nemijlociti
Uneori se procedeaza la obtinerea de la detinatorii posturilor a unor inregistrari
detaliate in scris a activitatilor prestate o anumita perioada de timp.

d) Observarea directa
Observarea detinatorilor postului (a modului in care lucreaza) si inregistrarea
evenimentelor mai importante. De obicei, aceste observatii se fac cateva zile la rand,
uneori apelandu-se la tehnici de inregistrare mai riguroase (inregistrarea video,
fotografierea a zilei de munca, cronometrarea secventelor de munca etc.).

e) Simularea
incercarea de a presta activitatea de munca impusa de postul de muncé respectiv.
Desigur, cand postul implica o anumita doza de risc, se poate apela la tehnica
invatarii mentale a activitatilor de munca.

f) Fisa postului de munca
Redactarea descrierilor activitatilor de munca specifice postului respectiv.
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Toate competentele la nivelul sarcinilor de munca se regasesc in cadrul unei
organizatii in Fisele de post.

Fisa postului este un document deosebit de important atat pentru un angajator cat
si pentru angajat si mijloceste derularea in bune conditii a colaborarii intre parti. Aici sunt
precizate in amanunt toate dispozitiile pe care trebuie sa le indeplineasca un salariat, dar
si conditile de munca necesare pentru ca acesta sa-si desfasoare in mod normal
activitatea. Fisa postului se elaboreaza pentru fiecare loc de munca si poarta un caracter
non-personal.

Fisele de post intr-o organizatie au un rol dublu:

4+ Definirea exacta a atributiilor/ sarcinilor de munca ale fiecarui angajat
+ Normarea corecta a muncii

Totodata, fisa postului este unul dintre documentele pe a caror baza se oficializeaza
angajarea si salarizarea unui angajat. Astfel, din punct de vedere normativ, aceasta poate
fi definita ca:

+ Actul juridic in care se stipuleaza scopul general, sarcinile de baza, atributiile de
serviciu, imputernicirile si responsabilitatile specifice postului ocupat, precum si
cerintele fata de titularul locului de munca vizat;

+ Instrumentul de informare a angajatului privind sarcinile si atributile pe care
trebuie sa le realizeze, precum si un instrument de control din partea angajatorului
privind activitatea angajatului, inclusiv privind executarea sarcinilor i atributiilor
stabilite.

Din aceste considerente intocmirea si actualizarea fiselor de post este o actiune
esentiala la nivelul fiecarei intreprinderi, aceste documente constituind instrumente de
monitorizare si control al performantei si reprezentdnd elemente cheie in definirea si
implementarea strategiei de dezvoltare a oricarei organizatii.

3.Evaluarea nevoilor de instruire realizata la nivelul angajatului

SCOP: Analiza performantei angajatilor, a cunostintelor si abilitatilor solicitate/
folosite, a dificultatilor intAmpinate etc.

Analiza la nivelul angajatului raspunde la intrebarea: ce cunostinte sau abilitati
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l-ar face pe angajat sa performeze mai bine? Nu toti angajatii de pe un post trebuie sa
treaca printr-un anumit program de training, ci doar aceia care au nevoie in mod real de

abilitatile respective.

Procesul de identificare a nevoilor de formare este unul complex si poate fi realizat
in diferite metode (testari si/sau evaluari prin raportare la standardele aplicabile posturilor,
interviuri cu superiorii directi, focus grupuri cu reprezentanti ai angajatilor sau
autoevaluari/anchete la nivelul personalului privind nevoile percepute).

in general, acest proces este conceput si condus ca o cercetare. Se elaboreaz
intrebari pentru a sustine interviurile individuale sau de grup (focus grupurile), se culeg
si analizeaza informatii despre performanta angajatilor, se aplica si analizeaza
chestionare.

Evaluarea nevoilor de instruire prin prisma analizei performantei are beneficii duble,
Pe de-o parte, evaluarea poate sa explice de ce performanta angajatului este sub
potential. in multe situatii, performanta sub asteptdri se datoreaz& unui deficit de
cunostinte si/sau abilitati (care pot fi identificate in urma unei astfel de analize), situatie in
care trainingul este o solutie, devenind un instrument de management al performantei. in
cazul in care evaluarea nu evidentiaza un deficit de cunostinte sau abilitati, performanta
scazutd avand la baza alti factori, cum ar fi deficit de motivatie sau factori care nu
sunt in controlul angajatului, trainingul nu va rezolva problema.

Totodatd, aceasta analizd poate constitui si un instrument pentru prioritizarea
competentelor necesare, in functie de impactul asupra performantei raportat la costuri de
instruire.

De cele mai multe ori, seriozitatea cu care este realizata analiza nevoilor de training
face diferenta intre un training-investitie si un training-cost. A oferi angajatilor exact ceea
ce au nevoie si doar ceea ce au nevoie este un semn de respect fata de resursele
organizatiei, dar si fata de potentialul si asteptarile angajatilor.

Rezultatul analizei nevoilor de formare/invatare la nivel individual ar trebui sa fie un
plan de dezvoltare personala care subliniaza obiectivele personale de invatare, legandu-
le de obiectivele de lucru stabilite de comun acord. Elaborarea unui astfel de plan ar trebui
sa porneasca de la urmatoarele intrebari:

1. Ce vreti sa obtineti din activitatea dumneavoastra?
2. Care va sunt punctele forte?

3. Care sunt domeniile pe care vreti sa le imbunatatiti?
4. Unde afi dori sa existe mai multa responsabilitate?
5. Ce va impiedica sa va dezvoltati asa cum ati dori?
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6. Care sunt interesele sau talentele pe care ati dori sa le dezvoltati?
7. Cum afi dori sa invatati?

8. Care sunt aptitudinile sau experienta care v-ar permite sa aveti mai multa incredere la

lucru?

METODE DE COLECTARE A DATELOR:

a) Autoevaluarea
In raport cu sarcinile din Fisa Postului, aceasta metoda furnizeaza informatii despre

perceptia individului asupra propriilor nevoi de invatare, indicand in acelasi timp si un
anumit nivel de interes intr-un domeniu dat. in cadrul unui astfel de demers, persoana
evaluata identifica pe baza unui Chestionar de autoevaluare daca detine
competentele necesare pentru anumite sarcini de lucru specifice unei ocupatii.
Recunoasterea propriei competente profesionale se face prin autoevaluarea
capabilitati de a aplica cunostinte de specialitate, de a folosi deprinderi specifice
,precum si de a lucra cu altii, ca membrii al unei echipe, comunicand eficient si
adaptandu-se la mediul de munca specific.
b) Evaluarea competentelor profesionale

Evaluarea competentelor ofera garantia ca o persoana a demonstrat ca are
cunostintele si deprinderile necesare efectuarii activitatilor descrise in standardul pe
baza caruia a fost evaluata.

Evaluarea poate fi realizata prin diverse tehnici/ instrumente, cum ar fi
eTeste scrise:
- contin intrebari cu un set de raspunsuri alternative
- candidatul are sarcina de a selecta unul sau mai multe raspunsuri din
cele date
- grila de apreciere permite obiectivitatea crescuta a notarii
eChestionare cu intrebari orale specifice fiecarei ocupatii/sarcini de munca vizate. La
elaborarea intrebarilor orale se va urmari ca:
- intrebarile sa fie clare si sa acopere arii esentiale de continut
- fiecare intrebare sa testeze capacitati de cunoastere, de intelegere si
discernamant, de aplicare etc. si nu de memorare
- formularile sa fie afirmative
eFise de observare directa. Tehnica necesita un instrument de evaluare de tip
fisa care contine activitatile pe care ne asteptam sa le realizeze o persoana pe
parcursul unei secvente de munca bine definite.
eSimularea sau demonstratia structuratd. O alternativa a observarii directe,
simularea consta in aplicarea unor cunostinte si dovedirea unor deprinderi in situatii
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asemanatoare realitatii, in conditii experimentale. Simularea are un pronuntat
caracter ipotetic, dezvoltand capacitatea de anticipare si de sustinere a unor diverse
optiuni si variante pe baza de demonstratii practice si argumente
logice, structurate.
eChestionare de tip raport din partea altor persoane - se intocmesc de supervizori,
clienti, colegi sau alte persoane. Pot fi elaborate pe baza unui chestionar privind
modul in care persoana evaluata raspunde sarcinilor profesionale si poate cuprinde

si aprecieri critice din partea raportorului cu privire la calitatea muncii.

Toate acestea vor culege dovezi de competenta raportate la competentele
generale sau specifice din standardele aplicabile.

Aceste procese de evaluare pot fi derulate intern sau pot fi organizate formal,
prin intermediul unor evaluatori autorizati ANC. Acestia vor intocmi instrumente de
evaluare de tipul celor descrise mai sus folosind ca documente de referinta standarde
ocupationale (SO)/standarde de pregatire profesionala (SPP) elaborate, validate si
aprobate de Autoritatea Nationala pentru Calificari din Romania. Decizia in urma
centralizarii dovezilor de competenta poate fi de certificare a competentei persoanei
evaluate pe un anumit loc de munca sau recomandari pentru completarea nevoilor
de competente identificate.

Aceste recomandari pot constitui la nivelul organizatiei premisele pentru
intocmirea unui Plan de dezvoltare a resursei umane.

C) Supervizorii

Evaluarile realizate de supervizori, potrivit statutului si rolului pe care il au in cadrul
unei organizatii, sunt folosite deseori pentru a constata nevoile educationale legate
de activitatea desfasurata de o persoana. Fiind in situatia de a observa indivizii in
actiune, supervizorii au o perspectiva unica asupra performantelor acestora, putand
descrie cu acuratete nevoile educationale, sesiza diferenta dintre o astfel de nevoie
si o problema determinata de o procedura organizationala sau crea o atmosfera de
receptivitate fata de activitatile educationale. O astfel de evaluare se constituie si ea
intr-un prim pas in identificarea atat a nevoilor individuale, cat si ale grupului, chiar
daca uneori poate fi influentata de relatiile personale sau de opiniile celorlalti. Si in
acest caz se pot utiliza instrumente de evaluare intocmite de evaluatori autorizati cu
experienta intr-un domeniu specific.

d) Focus-grupul
Permite obtinerea de date primare si subiective la nivelul unei sectiuni din grupul tinta
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(personal middle-management, angajati), cu un numar mediu de participanti (6-10
persoane) implicati intr-o discutie structurata, avand totusi o tenta informala si fiind«
condusa de un facilitator. Focus-grupul este util ca prim pas in identificarea ariei
generale de interese, pentru ca ofera informatii despre grupul-tinta si prioritatile
acestuia. Marele dezavantaj al acestei metode il reprezintd caracterul subiectiv al
discutiilor, cu rezervele de rigoare in generalizarea informatiilor obtinute.

e) Ancheta pe baza de chestionar
Prin intermediul chestionarului se pot obtine informatii valoroase (la scara mai ampla)
despre interesele, problemele, prioritatile si nevoile de instruire percepute de catre
angajati.
Un astfel de chestionar, aplicat la nivelul salariatilor ar putea sa adreseze aspecte
precum:

+ Pentru indeplinirea cu succes a sarcinilor si responsabilitatilor pe care le aveti
in prezent, de ce cursuri de formare credeti ca aveti nevoie pentru a va
dezvolta competentele profesionale?

#+ Pentru indeplinirea altor roluri/responsabilitati la locul de munca ce fel de
cursuri de formare sau experienta v-ar fi necesare (ex. orientare profesionala
si consiliere in cariera, abilitati de negociere, formarea de parteneriate etc.)?

4+ Ce abilitati, cunostinte sau competente considerati ca trebuie sa va dezvoltati
in cadrul unor activitati/ cursuri de formare si dezvoltare profesionala?

Evaluarea profesionala a personalului, indiferent de tehnicile si instrumentele
folosite se va realiza in conformitate cu prevederile art. 5 din Codul muncii, care prevede
ca in cadrul relatiilor de munca functioneaza principiul egalitatii de tratament fata de toti
salariatii i angajatorii. Este interzisa orice discriminare directé sau indirecta fatéd de un
salariat, bazata pe criterii de: sex, orientare sexuala, caracteristici genetice, varsta,
apartenenta nationald, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociala,
handicap, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala.

INSTRUMENTE PROPUSE

Model - Regulament de evaluare profesionala

Model - Autoevaluare angajat

Model - Fisa de evaluare muncitori

Model - Fisa de evaluare personal cu functii de executie

Model - Fisa de evaluare personal cu functii de conducere

Model - Chestionar pentru evaluarea necesarului de instruire al angajatului
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<=

DEZVOLTAREA PROGRAMELOR

DE INSTRUIRE PENTRU SOLUTIONAREA DEFICITULUI DE
COMPETENTE

Planificarea resurselor umane este procesul prin care dupa identificarea
necesarului de resurse umane precum si a competentelor acestora se dezvolta programe
de recrutare resursa umana, respectiv programe de invatare la locul de munca.
Necesarul de resurse umane este abordat in termeni cantitativi, cat si calitativi
raspunzand intrebarilor:

- de cati angajati avem nevoie?
- care sunt competentele profesionale necesare pentru fiecare loc de munca?

Planificarea, asadar, nu se refera doar la nevoile concrete de angajare, ci si la
organizarea pe termen lung a proceselor de dezvoltare a angajatilor, la elaborarea
planurilor de nvatare, respectiv cresterea performantei angajatilor.

Pentru a valorifica informatiile legate de nevoile de instruire obtinute prin analiza,
trainingul trebuie sa ofere tipul de invatare cel mai potrivit. Design-ul unui program de
training ia in considerare cel putin 4 factori:

4+ Obiectivele de training (instruire) — ce se asteapta sa stie/ sa faca angajatii
in urma participarii la programul de training, ce rezultate in termeni de performanta
se vor putea observa/ masura;

+ Motivatia angajatilor de a participa la training (instruire) — presupune ca angajatii
sa aiba prerechizitele necesare participarii la respectivul program de training, in
termeni de experienta practica, cunostinte, dar si sa perceapa utilitatea trainingului
pentru activitatea lor. Atunci cadnd angajatii inteleg cum vor putea aplica in practica
ceea ce invata la training, este mai probabil sa se implice in programul propus;

+ Principiile invatarii la varsta adulta — trainingul pentru persoane adulte porneste
de la premisa ca informatia transmisa trebuie sa aiba sens pentru persoana care o
primeste, astfel incat aceasta sa o asimileze la cunostintele, abilitatile si experienta
deja existente si sa faca transferul ei in practica. Ne putem asigura ca oferim training
care respecta principiile educatiei adultilor daca:

- implicdm participantii in definirea obiectivelor trainingului;
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- stabilim obiective realiste care sa se poata regasi usor in practica;
- aratam utilitatea informatiilor pentru activitatea concreta a participantilor; «
- oferim exemple din practica;
- exersam abilitatile Tmpreund cu grupul, in timpul trainigului, folosim metode
interactive de training;
- apreciem si dam feedback la raspunsurile participantilor

+ Caracteristicile trainerului — ce face diferenta intre un trainer foarte bun de unul
mediocru?

- expertiza pe subiectul trainingului;

- adaptabilitatea la caracteristicile grupului de participanti;

- sinceritatea;

- simtul umorului;

- interesul fata de subiect/ fata de training;

- instructiuni clare oferite participantilor;

- asistenta individuala oferite participantilor in timpul trainingului;
entuziasm

Metodele practice cele mai eficiente folosite in training difera in functie de tipul de continut
propus angajatilor. Pentru unele traininguri, sunt eficiente metodele bazate mai degraba
pe expunere, pe cand pentru alte tipuri de continut, mai practic, metoda cea mai eficienta
este invatarea on-the- job (la locul de munca). lata cateva dintre metodele cele mai
frecvente de instruire:

Instructajul este o tehnica de instruire prin care unei persoane sau unui colectiv de
persoane i se stabileste sarcina si se dau indrumari, instructiuni, lamuriri, sfaturi in vederea
modului de realizare a acesteia.

Coaching-ul este o metoda de instruire prin indrumarea unei alte persoane, orientata (mai
mult) spre dezvoltarea abilitatilor acesteia de a realiza sarcinile in modul cel mai bun si a
atinge performante.

Mentoring-ul este o metoda de instruire si dezvoltare a personalului prin tutelare
(supraveghere si sustinere, ocrotire, patronare) de catre un colaborator mai experimentat
si versat (mentor) oferita unui coleg mai tanar pe parcursul unei perioade anumite de timp
si orientata (mai mult) spre modelarea atitudinilor si valorilor.

Rotatia posturilor (rotatia pe posturi) este o metoda de instruire care consta in dobandirea
unor cunostinte si aptitudini suplimentare prin trecerea unei persoane, pe rand, de la un
post la altul, din aceeasi subdiviziune structurala sau din subdiviziuni structurale diferite.

Invatarea din cele mai bune practici este o metoda de instruire la locul de muncé care
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consta in examinarea si preluarea celei mai bune experiente prin realizarea unor vizite «

speciale de studiu.

Ucenicia la locul de munca este o forma particulara si distincta de formare profesionala,
imbinand angajarea, sub forma unui contract incheiat pe durata determinata, cu formare
profesionald, teoretica si practica, ce urmeaza sa fie oferita de angajator.

INSTRUMENTE PROPUSE
Model - Plan de pregatire
Model - Act aditional clauza de formare profesionala

EVALUAREA INVATARII

Orice analiza a nevoilor de formare trebuie sa ia in considerare si sa integreze evaluarea
invatarii. O evaluare bine realizata este extrem de importanta in perspectiva, pentru
planificarea activitatilor de formare si invatare ulterioare, in sensul ca va permite selectia
activitatilor (metodelor utilizate) in functie de eficienta dovedita a acestora.

Unul dintre modele cel mai des folosite in acest sens este cel propus de catre Kirkpatrick,
care identifica patru nivele de evaluare.

a. Reactie

Interogarea participantilor la instruire cu privire la experienta de invatare. De obicei
aceasta interogare se realizeaza printr-un chestionar de evaluare a programului de
instruire sau ,fisa de satisfactie". Exista alternative la chestionar - de exemplu, sesiunile
de formare se pot finaliza cerandu-le participantilor sa scrie pe biletele raspunsurile la
intrebari precum: Ce mi-a placut? Ce se poate imbunatati? Ce am invatat? Ce trebuie sa
mai invat despre subiect? Ulterior, aceste biletele pot fi lipite pe un flipchart.

b. Invatare

Evaluarea la acest nivel presupune verificarea a ceea ce s-a invatat de fapt. Daca, de
exemplu obiectivul invatarii a constat informatii esentiale despre sanatate si siguranta,
acesta ar putea fi evaluate printr-un test. Daca vorbim de exemplu despre capacitatea de a
realiza o anumita sarcina precum crearea unui tabel sau conducerea unei intalniri, aceasta
ar putea fi testata si observata in spatiul de lucru.

c. Comportament

Evaluarea la acest nivel se refera la efectul pe care interventia de invatare il are asupra
comportamentului individului la locul de munca. Modificarile de comportament ar putea fi
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urmarite prin evaluarea schimbarilor de cunostinte, aptitudini si competente, ca parte din
procesul de supraveghere si evaluare. Aceasta evaluare s-ar putea realiza la o perioada de
timp dupa formare, astfel incat participantii la instruire s aiba timp sa implementeze

cunostintele, aptitudinile sau comportamentul dobandite.
d. Rezultate

Acestea tin de impactul invatarii asupra performantei organizationale per ansamblu si se
reflecta in aspecte precum reducerea costurilor operationale, imbunatatirea calitatii si
eficientei, retentia angajatilor, cresterea moralului angajatilor etc. Nu este intotdeauna
usor sa se relationeze direct activitatea de finvatare si dezvoltare de performanta
generala. Totusi, daca se realizeaza de exemplu o analizd SWOT la nivel anual,
tendintele pot fi evaluate in timp.

CONCLUZII

in economia de piatd moderna, marcatd de o competitivitate acerba si de o
dinamica sociala, tehnologica si climatica puternica, organizatile trebuie sa
recunoasca nevoia constantad de dezvoltare, de adaptare la nou precum si necesitatea
de a oferi angajatilor ocazia perfectionarii, indiferent de bugetele pe care le aloca.

Pentru ca miza este destul de importanta, orice investitie in acest domeniu trebuie
sa fie cu folos, din perspectiva resurselor consumate, care uneori nici nu sunt
constientizate.

Un prim pas spre aceasta eficacitate o reprezinta identificarea si prioritizarea
corecta a nevoilor de instruire (raportat la strategia de dezvoltare a organizatiei), analiza
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deficitului de competente fiind o etapa care rafineaza si sintetizeaza nevoile
organizationale.

Utilizarea unor astfel de mecanisme sistematice pentru directionarea politicii de
resurse umane poate aduce beneficii multiple (in materie de costuri, performanta,
retentia de personal si nu numai) dar este totodatd un proces destul de complex si
costisitor. Pe de alta parte, actiunile strategice la nivel national/comunitar in scopurile
dezvoltarii competentelor profesionale creeaza un cadru tot mai favorabil unor astfel de
demersuri.

in cele ce urmeaza, punctdm prin intermediul unei analize SWOT, contextul
general pentru derularea unor astfel de procese sistematice de anticiparea nevoilor de
competente si formare profesionala a angajatilor.

Scopul acestui studiu este acela de a oferi resursele pentru imbunatatirea abilitatilor
in practicile de anticipare la nivel de sistem.

in cele ce urmeaza, punctam prin intermediul unei analize SWOT, contextul general
pentru derularea unor astfel de procese sistematice de anticiparea nevoilor de competente
si formare profesionala a angajatilor.

Puncte tari

4+ introducerea formarii profesionale continue ca prioritate in  cadrul
documentelor  programatice si strategice nationale in domeniul ocuparii fortei de
munca, incluziunii sociale si crestere a competitivitatii;

introducerea posibilitatii deducerii cheltuielilor firmelor cu formarea profesionala
a salariatilor la calculul impozitului pe profit;

introducerea in Codul Muncii a prevederilor legate de acordarea concediului de
formare profesionala;

introducerea in Codul Muncii a prevederilor legate de posibilitatea angajatorilor
de a-si recupera cheltuielile cu formarea profesionala de la

lucratorii care isi incheie raporturile de munca;

reglementarea procesului de validare a competentelor dobandite pe cai informale si
non-formale;

consolidarea capacitatii furnizorilor de servicii de formare profesionald in urma
implementarii programelor POCU 2014 - 2020;

fortd de munca cu un nivel acceptabil de educatie initiala;

multiplicarea eforturilor intreprinderilor romanesti pentru formarea
profesionala a salariatilor, aceasta evolutie fiind un efect al nevoii de

+ restructurare, modernizare pentru mentinerea competitivitatii de piata;

+ cresterea preocuparilor in domeniul evaluarii si anticiparii nevoii de calificari.
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Puncte slabe «

+ birocratie ridicatd pentru accesarea si implementarea proiectelor pe fonduri
structurale, pentru finantarea programelor de formare profesionalg;

4+ birocratia excesiva din domeniul accesarii stimulentelor/finantarilor destinate firmelor
care organizeaza programe de formare profesionala, inclusiv in

4+ domeniul uceniciei — birocratia este considerata de catre angajatori un cost si ca atare
un factor ce reduce semnificativ atractivitatea aplicarii/accesarii facilitatilor existente;

4+ capacitate bugetara scazuta pentru oferirea de subventii/ffacilitati pentru formare
profesionala;

+ campanii educationale de informare a adultilor asupra necesitati,
oportunitatilor si beneficiilor Tnvatarii sunt aproape inexistente si ineficiente;

<+ slaba adaptare a ofertei de formare continua la cerintele solicitate la angajare si la
locul de munca; insuficienta adecvare a calificarilor si competentelor la nevoile pietei
muncii;

<+ planul de formare nu a devenit un instrument utilizat adecvat de catre intreprinderi pe
scara larga;

+ insuficienta dezvoltare a retelelor parteneriale intre autoritati publice, institutii de
invatamant, formare profesionala si firme;

+ nivel redus de informare in randul angajatorilor cu privire la facilitatile si stimulentele
disponibile pentru ei in domeniul formarii profesionale, precum si a conditiilor de
acces

+ lipsa unui mecanism institutional prin care evaluarea nevoii de calificari sa fie
realizata in mod periodic prin instrumente standardizate;

+ insuficienta dezvoltare a metodologiilor de evaluare a impactului formarii profesionale
asupra adaptabilitatii lucratorilor la nivel de intreprindere, sector si la nivel national;

+ grad mare de incarcare cu sarcini profesionale i timp disponibil limitat al persoanelor
ocupate;

<+ acces redus al firmelor si indivizilor din mediul rural la infrastructura din domeniul
formarii profesionale;

4+ facilitdti si stimulente insuficiente destinate indivizilor, lucratorilor care participa
la formare profesionala pe cont propriu;

4+ accesarea redusa a servicilor de evaluare a competentelor dobandite pe cai
informale si non-formale cauzata de nivelul redus de informare din randul fortei de
munca si angajatorilor.

Oportunitati

+ dezvoltarea comitetelor sectoriale cu responsabilitati in domeniul educatiei si formarii
profesionale;
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preocuparile tot mai sustinute pentru cresterea calitatii ofertei in Formarea Continua «

a Adultilor, pentru profesionalizarea practicienilor din educatia adultilor;

cresterea participarii firmelor romanesti pe piata UE care va determina noi
modificari si noi restructurari ale sectoarelor economiei nationale si implicit ale
ocupatiilor subsumate acestora;

acceptarea calificarilor profesionale din Romania in spatiul Uniunii Europene;
accesul la fonduri structurale destinate dezvoltarii resurselor umane si mai cu seama
formarii profesionale continue;

necesitatea/ acceptarea nevoii de schimbare a intreprinderilor care implica si
adaptare, actualizare de cunostinte, competente, abilitati, respectiv

corelarea nevoii de pregatire a personalului cu schimbarile tehnologice;

tendinta firmelor de a oferi pe langa cursuri si alte forme de formare
profesionala, respectiv organizarea perioadelor de pregatire ghidata /
experienta practica la locul de munca si autoinstruire, inclusiv prin mijloace
electronice;

nivel ridicat de utilizare a tehnologiei informatiei in randul tinerilor / angajatilor,
ceea ce favorizeaza dezvoltarea e-learning-ului la nivelul firmelor;

programele de tip Work Based Learning poat fi implementate cu succes fara

eforturi financiare din partea firmelor, prin sprijin din partea organizatiilor care au
accesat proiecte europene si care au ca obiectiv elaborare si introducerea de
programe de invatare la locul de munca.

lipsa de coerenta si complementaritate dintre politicile din domeniul

educatiei, formarii profesionale initiale si formarii profesionale continue;

criza economica-financiara, cresterea riscului de excludere de pe piata muncii a
persoanelor fara posibilitati financiare de a tine pasul cu schimbarile

si a persoanelor varstnice, la care apare cel mai pregnant fenomenul de lipsa/ deficit
de competente/ calificari;

revenire economica greoaie;

schimbarea legislatiei care determina o predictibilitate redusa a mediului deafaceri;
povara fiscala ridicata pentru firme;

mobilitatea scazuta pe piata interna a muncii, deficit de competente si/sau personal
calificat, mai ales in sectoarele cu dezvoltare rapida si in sectoarele noi de activitate/
ocupatiile noi;

Amenintari

+

b
b

lipsa informarii angajatorilor despre acest sistem si a unei politici de anti- discriminare
printre angajatori pentru promovarea incluziunii sociale a grupurilor vulnerabile;
reducerea finantarii formarii continue a adultilor; lipsa stimulentelor pentru formare;
schimbari demografice nefavorabile;
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<+ migratia externa a lucratorilor inalt calificati;
4+ motivatia tinerei generatii este in general scazuta, iar interesul lor este greu de captat

si mentinut;

Consolidarea punctelor forte existente

Firmele trebuie sa profite de faptul ca furnizorii de formare s-au intarit urmare a
accesarii fondurilor europene si pot oferi formare angajatilor in mod gratuit;
Reglementarea procesului de validare a competentelor dobandite pe cai informale
Si non-

formale reduce costurile de formare si durata formarii;

Trebuie sa profite de faptul ca totusi pe piata muncii exista persoane cu nivel
satisfacator de formare initiala;

Reglementarea deducerii cheltuielilor firmelor cu formarea profesionala a
salariatilor la calculul impozitului pe profit reprezinta un avantaj.

Masuri ce se impun a fi luate de firme

Implementarea mecanismelor de identificare nevoi de formare;

Realizarea planurilor de formare;

Construirea programelor de formare pe baza pe informatiilor colectate de la
angajati,

acestea fiind adaptate nevoii reale de formare;

Dezvoltarea unor instrumente viabile de evaluare a performantei angajatilor;
Acordarea de stimulente lucratorilor care participa la formare profesionala pe cont
propriu.

Cum pot fi neutralizate amenintarile existente

Riscurile legate de schimbarea legislatiei, schimbarile de pe piata fortei de
munca si performantele economiei locale, in contextual actualei crize economice,
precum si migratia externa a lucratorilor fnalt calificati pot fi minimizate printr-un
management flexibil si o strategie coerenta;

Motivatia scazuta a tinerei generatii, interesul greu de captat si mentinut se pot
combate prin pachete salariale atractive, adaptate la nivelul si cerintele pietei,
atmosfera placuta, beneficii extra-salariale importante: tichete de masa, vouchere,
masina de serviciu etc., oportunitati de avansare si un mediu de lucru competitiv.

ANEXE (Se reazlizeaza individual, la nivelul fiecarei unitati, conform legislatiei in
vigoare si a necesitatilor punctuale.
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Propuneri (orientative) «

Anexa 1: Model - Ghid Analiza SWOT la nivel organizational

Anexa 2: Model - Ghid de focus grup/ intalniri la nivelul conducerii organizatiei
Anexa 3: Model - Regulament de evaluare profesionala

Anexa 4: Model - Autoevaluare angajat

Anexa 5: Model - Fisa de evaluare muncitori

Anexa 6: Model - Fisa de evaluare personal cu functii de executie

Anexa 7: Model - Fisa de evaluare personal cu functii de conducere

Anexa 8: Model - Chestionar pentru evaluarea necesarului de instruire al angajatului
Anexa 9: Model - Plan de pregatire

Anexa 10: Model - Act aditional clauza de formare profesionala
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