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1. Introducere si context

Strategia de dezvoltare a resurselor umane (SDRU) a Scolii Profesionale din Bubuieci reprezinta
un document strategic fundamental care orienteaza activitatea de management al resurselor umane
pe o perioadd de 5 ani. Strategia urmareste cresterea calitdtii procesului educational,
profesionalizarea personalului didactic si nedidactic, consolidarea culturii organizationale si
dezvoltarea unei institutii moderne, inovatoare si eficiente.

Tntr-un context educational marcat de transformari rapide — digitalizare, orientare spre competente,
dezvoltarea invatamantului dual, cresterea relevantei competentelor verzi si a celor antreprenoriale
— scoala are nevoie de un sistem coerent de gestionare a resurselor umane, capabil sd raspunda
nevoilor elevilor, comunitatii si agentilor economici.

Formarea profesionald in domeniile Bucatar, Cofetar, Floricultor-peisagist, Apicultor, Vanzator-
consultant si Controlor Casier aduce cu sine responsabilitatea de a pregéti specialisti competitivi
pentru o piatd a muncii in continud schimbare. Profesori bine pregatiti, motivati si sustinuti in
dezvoltare reprezinta factorul-cheie pentru performanta.

1.1. Ratiunea elaborarii strategiei

Necesitatea unui document strategic pentru dezvoltarea resurselor umane deriva din:
e cerintele de asigurare internd si externd a calitatii;
e nevoia de modernizare a actului educational;
e extinderea invatamantului dual si implicarea agentilor economici in formare;
e diversificarea programelor de studiu si introducerea modelelor eco-responsabile;
e necesitatea de a consolida competentele digitale si pedagogice;
e fenomenul fluctuatiei de personal si lipsa cadrelor calificate in anumite specialitati;

e exigentele societdtii si ale mediului economic pentru formarea unor generatii competente,
autonome, responsabile si adaptabile.

Prin urmare, strategia urmareste realizarea unei abordari integrate a resurselor umane, care sa
includa: recrutarea si selectia, dezvoltarea profesionalda continud, evaluarea performantei,
motivarea si mentinerea personalului, dar si mobilitati, mentorat, leadership si inovare.

1.2. Cadrul legislativ si institutional
SDRU este aliniata la:
Legislatie si politici nationale
e Codul Educatiei al Republicii Moldova

e Codul Muncii



Regulamentul privind dezvoltarea profesionala continud a cadrelor didactice
Regulamente MEC privind managementul institutional

Standardele ANACEC pentru invatdmantul profesional tehnic

Strategia Nationala pentru IPT 2030

Cadrul National al Calificarilor

Strategia Nationalda de Dezvoltare ,,Moldova Europeana 2030

Cadrul european relevant

Recomandarile Consiliului UE privind invatarea pe tot parcursul vietii

Cadrul ET2020 si ulterior ET2030

Competency Frameworks: GreenComp, DigCompEdu, EntreComp, LifeComp
EQAVET - sistemul european de asigurare a calitatii in VET

Agenda Europeana pentru Competente

Principiile educatiei incluzive si echitabile

Documentele interne ale institutiei

Planul de dezvoltare strategica 2025-2030

Regulamentele interne (regulamentul de ordine interna, etica, prevenirea conflictelor etc.)
Planul managerial anual

Planul comisiei metodice si al programelor de formare profesionald

Parteneriatele cu agentii economici, ONG-uri, autoritati publice.

1.3. Contextul institutional

Scoala Profesionala din Bubuieci este o institutie in plind dezvoltare, cu o viziune orientatad spre

inovare, digitalizare si sustenabilitate. Programele oferite — Bucatar, Cofetar, Floricultor-
peisagist, Apicultor, Controlor-casier, Vanzitor-consultant — sunt conectate la economia
locald si europeand, iar institutia dezvoltd activ Invatdmantul dual si colaborarea cu agentii
economici.

Din perspectiva resurselor umane, scoala se confrunta atat cu provocari, cat si cu oportunitati:

Provocari:



e deficit de specialisti in anumite domenii (ex: bucatarie, cofetarie), profesori de cultura
generala;

e necesitatea consolidarii competentelor digitale;

e fluctuatia resursei umane in anumite perioade;

o diversitatea elevilor (inclusiv elevi CES, elevi din medii vulnerabile);

e necesitatea unui sistem coerent de mentorat, leadership si mobilitati.
Oportunitati:

e parteneriate economice solide;

e investitii In digitalizare si infrastructura eco-responsabila;

e proiecte Erasmus+, Eco Impact, Creativo 11, Farmkeen etc.;

e specialitati moderne si atractive pentru tineri;

e deschidere spre implementarea invatamantului dual;

e dezvoltarea culturii antreprenoriale si a competentelor verzi.

1.4. Principii care ghideaza strategia

Strategia are la baza urmatoarele principii fundamentale:
e centrat pe resursa umana — oamenii sunt cea mai valoroasa resursa a scolii;
e dezvoltare profesionala continua — invatare permanenta si adaptare;
e transparenta si echitate — proceduri clare, corecte si aplicabile tuturor;
¢ incluziune si acces egal — respect pentru diversitate, elevi si angajati CES;
e profesionalism si responsabilitate — standarde etice ridicate;
e orientare spre competente si performanta — rezultate masurabile si evaluare obiectiva;
e inovare si digitalizare — utilizarea tehnologiilor moderne in educatie;
e sustenabilitate si eco-responsabilitate — in concordanta cu GreenComp;

e parteneriat si colaborare — agenti economici, APL, ONG-uri, comunitate europeana.

1.5. Viziunea strategica cu privire la dezvoltarea resurselor umane in Scoala Profesionala
din Bubuieci



.0 echipa de profesionisti motivati, inovatori si conectati la standardele europene, capabila sa
formeze absolventi competenti, autonomi si responsabili, intr-un mediu educational modern,
incluziv si eco-responsabil.”

1.6. Misiunea strategiei

Sd creeze un cadru coerent si sustenabil pentru dezvoltarea resurselor umane prin:

e recrutare eficientd, adaptatd noilor cerinte;

formare continud, orientati spre competente digitale, verzi, pedagogice si
antreprenoriale;

e evaluare obiectiva a performantei;
e motivarea si retentia personalului valoros;
e dezvoltarea leadershipului educational;

e crearea unui mediu organizational bazat pe colaborare, respect si inovatie.

1.7. Obiective generale ale strategiei

e dezvoltarea competentelor profesionale si pedagogice ale personalului;

e cresterea capacitdtii profesorilor de a integra digitalizarea si sustenabilitatea;
e promovarea culturii colaborative si a schimbului de bune practici;

e atragerea si mentinerea cadrelor calificate in toate domeniile;

e sprijinirea insertiei cadrelor tinere prin mentorat;

o cresterea calitatii predarii in invatamdantul dual;

e formarea unei echipe motivate, eficiente si implicate in viata institutiei.



2. Analiza situatiei curente a resurselor umane

Analiza situatiei curente reprezintd fundamentul pe baza caruia se stabilesc obiectivele si

directiile strategice ale dezvoltarii resurselor umane in institutie. Evaluarea vizeaza structura
personalului, nivelul de calificare, distributia pe specialitati, gradul de motivare, nivelul de formare

profesionald continud, provocdrile existente si oportunititile de dezvoltare. Aceastd analiza

permite identificarea nevoilor reale ale personalului si orientarea strategiilor spre solutii eficiente

si sustenabile.

2.1. Structura personalului in Scoala Profesionala din Bubuieci

2.1.1. Numarul total de angajati (cadre didactice si nedidactice)

Institutia dispune de o resursd umana diversificata, structurata astfel:

Cadre didactice: profesori de cultura generala, profesori de specialitate, maistri-
instructori.

Cadre de conducere: director, director adjunct educatie, director adjunct instruire practica,
sef de sectie/sef, responsabil calitate.

Personal auxiliar: bibliotecar, psiholog, pedagog social, secretar, contabilitate, resurse
umane.

Personal tehnic si administrativ: personal cantind, sofer, personal de intretinere, inginer
energetic, ingrijitori.

2.1.2. Distributia personalului didactic pe domenii de formare profesionala

Bucatar — profesori si maistri cu experientd practicd in alimentatie publica;
Cofetar — personal specializat in tehnologii de panificatie si patiserie;

Floricultor-peisagist — profesori cu competente in horticulturd, design peisagistic,
protectia mediului;

Apicultor — specialisti cu experienta in stuparit, productie apicola, tehnologii moderne;

Controlor-casier — formatori in retail, vanzari, operare case de marcat, comunicare $i
softuri comerciale.

Vanzitor -consultant - formatori in retail, vanzari, operare case de marcat, comunicare si
softuri comerciale.

Observatie: anumite domenii (floriculturd, apiculturd, cofetarie) prezinta un deficit cronic de

specialisti in Republica Moldova, ceea ce afecteaza procesul de recrutare.



2.2. Nivelul de calificare si gradul didactic al personalului
2.2.1. Situatia cadrelor didactice
Cadrele didactice au urmatoarele caracteristici:
e Profesori cu grade didactice I si II, care asigura calitatea actului educational,

e Profesori debutanti sau cu putind experientd, care necesita sustinere prin mentorat;

e Maistri-instructori proveniti din mediul privat, cu experienta practica solida, cu formare
psihopedagogica;

e Cadre cu experienta semnificativa, dar care necesita perfectionare in domeniul digital si al
abordarilor moderne centrate pe competente.

2.2.2. Nivelul de competente digitale (raportat la DigCompEdu)

O parte a personalului:

e se afld la nivelul A2-B1: utilizare de baza a TIC, integrarea minimald a tehnologiilor in
predare;

e cadre tinere ating nivelul B2: utilizare avansata a platformelor educationale;

e doar un numar redus ajunge la C1: inovare digitald, integrarea Al, blended learning.

Provocare: integrarea digitald uniforma si sustenabila.

2.3. Distributia resurselor umane in raport cu nevoile institutiei
Analiza arata existenta unor discrepante intre necesarul real si resursele existente:

2.3.1. Domenii cu acoperire suficienta
e Bucatar(in mare masura)
e Comert

e Discipline generale (TIC, matematica etc.)

2.3.2. Domenii cu insuficienta de personal
e Cofetar (maistri cu experienta practicad)
e Floricultor-peisagist (specialisti cu studii superioare in horticultura)

e Apicultor (formatori cu calificare recunoscuta)

Impact:

e suprasolicitarea personalului existent;



e dificultati in asigurarea continuitatii programelor;

e dependenta de angajari temporare si cumul.

2.4. Dezvoltarea profesionala continua (DPC)
2.4.1. Participarea cadrelor didactice la programe de formare

Se constata:

e participare crescuta la formari traditionale organizate de MEC; Centre Educationale,
Centre de Excelenta, Centre de Formare Continua.

e acces limitat la cursuri specializate in domeniul de profil.
e interes ridicat pentru formarile din proiecte;

e necesitatea unor programe tematice: GreenComp, DigCompEdu, competente
antreprenoriale;

e interes pentru micro-certificari si cursuri digitale internationale.

2.4.2. Nevoi identificate de formare:

modernizarea tehnicilor de predare pentru IPT,;

e instruire privind invdtarea bazata pe proiecte (PBL);

e dezvoltarea competentelor de evaluare;

e formare in invatamdnt dual si colaborare cu agentii economici;
e abilitati de consiliere pentru elevii vulnerabili si CES;

e programe aplicate pentru specialitati (cofetdrie artizanala, sustenabilitate in horticultura,
apiterapie etc.).

2.5. Evaluarea performantei personalului
2.5.1. Implementarea sistemului intern de evaluare

Evaluarea se realizeazd anual, conform procedurilor interne, 1nsa:
e nivelul de obiectivitate difera intre comisii;
e unele criterii sunt percepute ca rigide, neadaptate specialitdtilor practice;

e feedback-ul oferit cadrelor este uneori general, nu orientat spre dezvoltare;



autoevaluarea nu este utilizata sistematic ca instrument de crestere profesionala.

Concluzie: este necesara o actualizare a procedurilor si dezvoltarea unei culturi a feedback-ului
constructiv.

2.6. Motivarea si retentia personalului

2.6.1. Factori pozitivi:

climat relational bun intre cadre;

implicarea 1n proiecte internationale;

existenta unui conducator deschis, vizionar si orientat spre colaborare (directorul);
recunoastere publica In comunitate;

oportunitdti de inovare (sera, stupina, laboratorul de cofetarie, bucataria didactica).

2.6.2. Factorii care afecteaza motivatia:

salarii relativ mici in raport cu piata privata;

lipsa unor stimulente non-financiare standardizate;
suprasolicitare la anumite specialitati,

presiunea proceselor de acreditare si evaluare externa;

resurse limitate pentru implicarea n proiecte externe.

2.7. Mediul organizational si cultura institutionali

2.7.1. Puncte forte ale culturii organizationale

spirit de echipa si colaborare;

deschidere spre parteneriate si inovare;

orientare spre elev si spre incluziune;

practici transparente in deciziile directorului si CA;

promovarea responsabilitatii si a implicarii.

2.7.2. Aspecte care necesita ameliorare

sistem formal de mentorat pentru profesori debutanti;



lipsa unui plan anual structurat de dezvoltare profesionald;
comunicare internd uneori fragmentata;

lipsa unor cadre stabile pentru anumite specialitati;

necesitatea consolidarii competentelor de management al conflictelor.

Managementul monitorizarii si evaludrii proceselor necalitativ

2.8. Provocari majore in gestionarea resurselor umane

1.
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Deficitul de profesori si maistri in domenii-cheie.

Retentia dificila a specialistilor tineri.

Necesitatea urgenta de crestere a competentelor digitale.

Lipsa unui sistem robust de mentorat si leadership intern.

Cresterea numarului elevilor vulnerabili si CES.

Necesitatea armonizarii formarii profesorilor cu cerintele invatimantului dual.
Nevoia de integrare a competentelor verzi si a sustenabilitatii in formare.

Presiunea proceselor de asigurare a calitdtiit ANACEC asupra cadrelor.

2.9. Oportunitati strategice pentru dezvoltarea resursei umane

2.
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Implementarea proiectelor Eco Impact, Creativo 11, Farmkeen etc.

Potentialul serei eco, stupinei didactice si atelierelor moderne pentru formare aplicata.
Digitalizarea proceselor educationale (Al, platforme LMS, instrumente interactive).
Cresterea interesului agentilor economici pentru parteneriate duale.

Acces la micro-certificari si formari digitale europene.

Programe finantate pentru DPC (MEC, ANACEC, ONG-uri, UE).

Posibilitatea integrarii unor specialisti din mediul privat ca formatori part-time.

2.10. Sinteza SWOT a resurselor umane

Puncte forte



e cadre dedicate si deschise spre invatare;
e parteneriate economice solide;

e infrastructurd practicd modernizata;

e acces la proiecte internationale;

e leadership institutional vizionar.

Puncte slabe
e deficit de specialisti In anumite domenii;
e nivel inegal de competente digitale;
e suprasolicitarea unor cadre;
e lipsa unui sistem formal de mentorat;
e lipsa stimulentelor non-financiare.
Oportunitati
e fonduri europene pentru formare;
e integrarea invatdmantului dual,
e cresterea importantei competentelor verzi,
e digitalizare accelerata;
e colaborari cu mediul privat.
Amenintari
e migrarea cadrelor tinere catre mediul privat;
e scaderea interesului tinerilor pentru cariera didactica;
e presiuni financiare asupra institutiei;
e schimbari legislative imprevizibile;

e dependenta de proiecte externe pentru formare.



3. Viziune, misiune si valori ale resurselor umane

Acest capitol defineste directia strategicd a managementului resurselor umane din cadrul Scolii
Profesionale din Bubuieci si constituie fundamentul pentru planificarea obiectivelor, politicilor si
actiunilor incluse in strategie.

3.1. Viziunea resurselor umane

»O comunitate profesionala unitd, inovatoare si orientata spre excelenta, formata din cadre
didactice si angajati motivati, competenti, responsabili si conectati la standardele europene,
capabila sa formeze generatii de absolventi performanti, autonomi si eco-responsabili.”

Aceasta viziune reflecta aspiratia institutiei de a deveni un model de formare profesionala tehnica
unde profesorii si maistrii sunt:

e experti in domeniile lor,

e formatori moderni,

e educatori ai competentelor verzi,
e promotori ai culturii digitale,

e lideri ai schimbatrii,

e mentori ai elevilor si parteneri ai agentilor economici.

3.2. Misiunea resurselor umane

»Sa asiguram un mediu profesional stimulativ, incluziv si bazat pe invatare continua, care
sd permita dezvoltarea competentelor pedagogice, tehnice, digitale si de leadership ale
personalului, pentru a garanta un proces educational de calitate, relevant si adaptat
cerintelor economiei reale.”

Misiunea se concretizeaza prin:

3.2.1. Recrutare si selectie eficienta
e atragerea candidatilor calificati si motivati;
e colaborarea cu mediul privat pentru specialisti practicieni;

e promovarea carierei didactice in randul tinerilor absolventi.

3.2.2. Dezvoltare profesionala continua

e facilitarea accesului la formari acreditate, mobilitati si proiecte;



e dezvoltarea competentelor corelate cu DigCompEdu si GreenComp;
e promovarea micro-certificarilor si a invatarii digitale.
3.2.3. Evaluarea performantei
e cevaluare obiectiva, orientata spre dezvoltare;
e feedback constructiv si suport pentru imbunatatire;

e corelarea performantei cu motivarea profesionala.

3.2.4. Leadership si mentorat
e formarea liderilor educationali in comisii;
e sustinerea cadrelor didactice debutante;

e incurajarea mentoratului intre specialisti si maistri.

3.2.5. Crearea unui mediu organizational pozitiv
e promovarea bunastarii profesionale;
e reducerea conflictelor si stimularea colaborarii;

e incluziune si acces egal pentru toti angajatii si elevii.

3.3. Valori fundamentale ale resurselor umane

Valorile reprezinta principiile care ghideaza comportamentul profesional, cultura organizationala
si stilul de management in scoala. Acestea defineste identitatea resurselor umane si modul in care
institutia 1s1 Indeplineste misiunea.

3.3.1. Profesionalism
e respectarea standardelor educationale;
e competenta in specialitatea predata;

e responsabilitate si eticd profesionala.

3.3.2. Integritate
e transparenta in decizii;
e corectitudine si respectarea Regulamentelor interne;

e prevenirea conflictelor de interese.



3.3.3. Colaborare
e cultura lucrului in echipa;
e schimb de bune practici;

e implicare activa in proiectele institutiei.

3.3.4. Inovare
e deschidere spre metode moderne de predare;
e utilizarea tehnologiilor digitale;

e dezvoltarea proiectelor educationale noi.

3.3.5. Incluziune
e respect fata de diversitate;
e adaptarea procesului educational pentru elevii CES;

e promovarea unui climat sigur si nediscriminatoriu.

3.3.6. Responsabilitate sociala si eco-responsabilitate
e comportament constient fatd de mediu;
e promovarea educatiei verzi (GreenComp);

¢ rol activ in comunitate.

3.3.7. Orientare spre performanta
e atingerea standardelor de calitate ANACEC si europene;
e imbunatétire continua;
e asumarea rezultatelor.

3.3.8. Leadership
e curajul de a initia schimbari;
e capacitatea de a inspira elevi si colegi,

e rolactiv in dezvoltarea institutiei.

3.4. Identitatea resursei umane in Scoala Profesionald din Bubuieci



Rezultatul combinarii viziunii, misiunii si valorilor creeaza profilul ideal al angajatului SP
Bubuieci:

inovator — integreaza solutii digitale, forme moderne de predare;

practic — ofera instruire aplicata, conform cerintelor agentilor economici;
flexibil — se adapteaza rapid schimbarilor curriculare si tehnologice;

orientat spre elev — sprijina dezvoltarea competentelor profesionale ale tinerilor;
responsabil — promoveaza sustenabilitatea si etica;

motivat — participa la formari, proiecte, mobilitati;

colaborativ — contribuie la dezvoltarea echipei institutionale.

Aceastd identitate profesionald devine un reper pentru recrutare, formare, evaluare si retentia
personalului.

3.5. Angajamentul institutiei

Institutia isi asuma angajamentul de a dezvolta resursele umane prin:

imbunatétirea continua a politicilor RU;

investitii in formare profesionald moderna;

crearea unui mediu motivant si sigur;

asigurarea echitatii si accesului egal la oportunitati;

cooperare activa cu parteneri economici $i comunitati de practica;
promovarea inovatiei si a digitalizarii,

consolidarea sistemului de mentorat si leadership.

3.6. Concluzie

Viziunea, misiunea si valorile stabilite in acest capitol creeaza fundamentul strategic pentru

gestionarea resurselor umane in urmatorii ani, orientnd institutia catre excelenta, profesionalizare

si dezvoltare durabila. Aceste repere vor fi transpuse in obiective concrete si actiuni in capitolele
urmatoare ale strategiei.



CAPITOLUL 4 - Directii strategice si obiective Specifice in
dezvoltarea resurselor umane

Strategia de dezvoltare a resurselor umane pentru perioada 2026—2030 urmareste profesionalizarea
personalului, modernizarea procesului educational, cresterea calitdtii formarii profesionale si
consolidarea unei culturi organizationale bazate pe integritate, colaborare si performanta.

Pornind de la analiza situatiei actuale (Cap. 2) si de la viziunea institutiei (Cap. 3), au fost stabilite
5 directii/obiective strategice principale, fiecare fiind detaliat prin obiective operationale
specifice/SMART.

OBIECTIV STRATEGIC 1
Modernizarea si profesionalizarea continua a cadrelor didactice si nedidactice
1.1. Obiectiv specific: Dezvoltarea competentelor profesionale de specialitate

S: Formarea anuala a cadrelor in domeniile Bucatar, Cofetar, Floricultor, Apicultor, Controlor-
casier, Vanzator consultant

M: Minimum 80% personal instruire + 100% maistri-instructori formati pana in 2027.

A: Prin traininguri MEC, cursuri acreditate si formadri internationale.

R: Corelat cu cerintele pietei muncii si invatdmantului dual.

T: Implementare anuala 2026—2030.

1.2. Obiectiv specific: Dezvoltarea competentelor digitale (DigCompEdu)

S: Cresterea nivelului digital al personalului didactic.
M: Minimum 70% din personal la nivel B2 pana in 2026; 20% la nivel C1 pana in 2029.
A: Prin formari digitale, utilizarea Al si a platformelor e-learning.

R: Necesitate institutionala strategica (catalog electronic, digitalizare).
T: Etapizat, 2026-2030.

1.3. Obiectiv Specific: Dezvoltarea competentelor verzi (GreenComp)

S: Integrarea sustenabilitatii in toate programele de studii.

M: 100% cadre instruite in competente verzi pand in 2027.

A: Ateliere eco, proiecte Erasmus+, traininguri.

R: Conform cu Strategia verde a scolii si proiectele Eco Impact.
T: 2026-2030.

1.4. Obiectiv Specific: Profesionalizarea managementului institutional

S: Formarea managerilor si a cadrelor cu roluri de conducere.
M: 100% directori adjuncti si responsabili calitate formati in leadership, etica, comunicare, dual,

QA.
A: Prin programe MEC, ANACEC, Erasmus+.



R: Cerinta pentru management performant.
T: Pana la 2027.

OBIECTIV STRATEGIC 2
Asigurarea unui sistem eficient de recrutare, selectie si retentie a resurselor umane
2.1. Obiectiv Specific: Atragerea cadrelor tinere si specialistilor practicieni

S: Madrirea echipei prin recrutarea anuala de cadre noi in domeniile deficitare.

M: Minimum 2 noi specialisti anual in domeniile: cofetdrie/ bucatarie, floricultura, apicultura.
A: Prin parteneriate, campanii, Caravana meseriilor, colaborari cu universitati.

R: Se aliniaza cererii agentilor economici si dezvoltarii duale.

T: 2026-2029.

2.2. Obiectiv SMART: Introducerea programelor de mentorat pentru debutanti

S: Implementarea sistemului de mentorat pentru cadre didactice debutante.
M: Minimum 2 debutanti mentorati anual; 70% retentie dupa primul an.
A: Mentori acreditati, fise de progres, monitorizare.

R: Rezolva fluctuatia personalului.

T: Tncepand cu anul 2026.

2.3. Obiectiv Specific: Cresterea retentiei personalului

S: Fidelizarea cadrelor prin motivare, recunoastere si dezvoltare.
M: Reducerea fluctuatiei cu 20% pana in 2027.

A: Prime anuale, recunoasteri publice, oportunitati de formare.
R: Contribuie la stabilitatea institutionala.

T: 2026-2029.

OBIECTIV STRATEGIC 3

Implementarea unui sistem obiectiv, transparent si motivant de evaluare si dezvoltare
profesionala

3.1. Obiectiv Specific: Standardizarea evaluarii performantei

S: Crearea unui sistem unitar de evaluare anuala a cadrelor.

M: 100% cadre evaluate prin instrumente standardizate pana in 2027.
A: Fise, rubrici, indicatori clari; comisie echitabila.

R: Cerinta ANACEC; creste calitatea predarii.

T: 2026-2028.

3.2. Obiectiv Specific: Utilizarea feedback-ului ca instrument de crestere



S: Introducerea feedback-ului sistematic pentru imbunatatirea performantei.
M: Minimum 2 sesiuni de feedback/an pentru fiecare angajat.
A: Feedback direct, observatii la clasa, sondaje.

R: Constructia unei culturi organizationale sdnatoase.
T: 2026-2028.

3.3. Obiectiv Specific: Evaluarea competentelor digitale si verzi

S: Evaluarea competentelor digitale si verzi in sistemul de performanta.
M: 100% evaluari integrate pana in 2027.

A: Rubrici, autoevaluare, portofoliu.

R: Se aliniaza standardelor europene.

T: 2026-2027.

OBIECTIV STRATEGIC 4
Consolidarea culturii organizationale, a comunicarii interne si a climatului educational
4.1. Obiectiv Specific: imbunititirea comunicirii interne

S: Implementarea unui sistem eficient de comunicare intre cadre.
M: Minimum 1 buletin informativ/luna + intalniri de echipa.

A: Grupuri profesionale, platforme digitale, informari.

R: Reduce neintelegerile si creste coeziunea.

T: 2026-2030.

4.2. Obiectiv Specific: Dezvoltarea climatului pozitiv si prevenirea conflictelor

S: Implementarea unui program pentru cultura organizationala pozitiva.
M: Reducerea conflictelor interne cu 30% pana in 2027.

A: Mediere, consiliere, reguli clare, instruiri.

R: Creste bunastarea profesionala.

T: 2026-2029.

4.3. Obiectiv SMART: Crearea unui mediu incluziv, sigur si prietenos elevilor

S: Modernizarea spatiilor: sala prietenoasa tinerilor, ateliere, laboratoare.
M: Minimum 5 spatii modernizate pana in 2027.

A: Proiecte, investitii, fonduri extrabugetare.

R: Creste motivatia si retentia elevilor.

T: 2026-2028.

OBIECTIV STRATEGIC 5

Dezvoltarea parteneriatelor, mobilititilor si a dimensiunii internationale a resurselor
umane



5.1. Obiectiv Specific: Cresterea participarii personalului in proiecte si mobilitati

S: Implicarea cadrelor in proiecte Erasmus+, Eco Impact, Creativo II.

.....

A: Formari, schimburi de experientd, stagii in companii.
R: Contribuie la inovare si profesionalizare.
T: 2026-2029.

5.2. Obiectiv SMART: Dezvoltarea parteneriatelor cu agentii economici

S: Extinderea retelei de parteneri pentru invatimantul dual.
M: Minimum 3 parteneri noi/an.

A: Vizite, contracte, colaborari la curriculum.

R: Imbunatiteste formarea practica.

T: 2026-2029.

5.3. Obiectiv SMART: Integrarea expertizei externe in dezvoltarea resurselor umane

S: Invitarea specialistilor din industrie pentru workshopuri.
M: Minimum 4 workshopuri/an.

A: Colaborari cu mediul privat.

R: Actualizarea continud a competentelor.

T: 2026-2029.

Concluzie

Obiectivele strategice si SMART formulate in acest capitol:
e raspund nevoilor reale identificate in analiza institutiei,
e sunt perfect operationalizabile in planul de actiuni (Cap. 5),

e contribuie direct la Tmbunatatirea calitdtii formarii profesionale si a mediului
organizational,

e se aliniaza politicilor europene DigCompEdu, GreenComp, ET2030 si ANACEC.



CAPITOLUL 5 - Plan de actiuni in domeniul dezvoltarii

resurselor umane (2026-2030)

(format tabelar profesionist, complet operational)

Legenda domeniilor strategice:
e D1 - Profesionalizare si formare continua
e D2 — Recrutare si retentie
e D3 - Evaluare si performanta
e D4 — Cultura organizationala si comunicare

e Db5 — Parteneriate si internationalizare

PLAN DE ACTIUNI (TABEL STRATEGIC 2026-2030)

N iDomeniu Actiune PerioadiResponsab iResurse ilndicatori deiRezultat
r. istrategic a ili necesare iprogres asteptat
Organizarea
anuala a
programului
de formare
entru .
profesori si Director, Fond
D1 P .. lAnual |Sefi Cresterea
.. Imaistri  1n| S DPC, Nr. cadrel
1 [Profesionaliza .. _... |2026— |comisii, . competentelo
specialitatile .[proiecte  [formate/an .
e _ |2030 |Responsabi r profesionale
Bucatar, |HR externe
Cofetar,
Floricultor,
Apicultor,
Controlor-
casier
Formatori
Formare . ) Integrarea
D1 —DiaCompEd |2026— |Director  |externi, |% cadre atestate(.. .~ = |
2 Diaitali 9 P 2028 diunct. 1T lechi DiaC Ed digitala in
igitalizare |, pentru adjunct, IT [echipamen|pe DigCompEdu oredare
personalul te




de mentorat

pentru

Domeniu Actiune PerioadiResponsab iResurse ilndicatori deiRezultat
. istrategic a ili necesare iprogres asteptat
didactic
(B1-C1)
Ateliere
GreenCom o
D1 - . P Responsabi |Proiecte
+ integrarea2026— i Competente
Competente . 1 eco, SefiErasmus+,|Nr. ateliere/an o
. sustenabilita [2029 i verzi aplicate
verzi .. . catedre materiale
(11 n
curriculum
Program de
formare
iala : - :
D1 —n;ri?ferlaa 2026— [Director, |[Training [Nr. managerijManagement
Leadership p_ . 2029 |HR MEC formati eficient
directori ’
adjuncti  si
responsabili
Campanie
anuala
,Profesor in Promovare Reducerea
meserie” 2026— |Director, |, NT. candidati, _. . .
D2 — Recrutare . . " |deficitului de
pentru 2030 |HR parteneriat|noi/an .
profesori
atragerea e
specialistilor
practicieni
Elaborarea si
implementar
ea
mecanismel Director, .. -
: 2026— .. [Economii . [Stabilitate
D2 — Retentie |or de Contabil- ) Rata de retentie
’ . 2030 salariale ’ personal
motivare sef
(prime,
recunoastere
, promovare)
Implementar
Sefi |Inserti
D2 — Mentorat - 2026 éaet;dre Program - INr. debutanti lllrzefe’slieonalé
programului |p3g ' |mentorat |sprijiniti protes
Mentori ’ reusita




N iDomeniu Actiune PerioadiResponsab iResurse ilndicatori deiRezultat
r. istrategic a ili necesare iprogres asteptat
cadrele
debutante
Standardizar
ea
rocesului Director,
P 2026— . Instrument{100%  personal|Evaluare
3 |D3 — Evaluare |de evaluare a Comisie .
j 2029 e evaluare |evaluat anual obiectiva
profesorilor QA
si
personalului
Introducerea
unui sistem
de feedback
semestrial |2026— |Director, [Formulare [Nr. feedback-|Cultura
9 |D3 — Feedback ) ) . R el
(profesor— 2030 |Adjuncti |, platformajuri/an imbunatatirii
manager;
manager—
profesor)
Analiza
progresului
profesional
.. Dezvoltare
10 D3 —pe bazal2026— Sefi catedre Instrument|Portofolii rofesionali
. . . . 1 1
Monitorizare |portofoliului|2030 |° e QA complete P L
. continua
s1
autoevaluari
i
Stabilirea
buletinului Director, Comunicarea
D4 —lintern lunar Responsabi |Platforma [Nr. editiif. .
11 . Anual . . > |interna
Comunicare |,SP I digitala  [publicate .
L. ] eficienta
Bubuieci RU comunicare
Program
mecoala in Psiholo Reducerea Climat
D4 — Climatl monie™  [2026— |0 000 Materiale, | oo .
12 oreanizational " boso Director tormatori conflictelor  culprofesional
g ’ mediere, adjunct 30% sanatos
consiliere,

workshopuri




Domeniu
strategic

Actiune

Perioad

-

a

Responsab
ili

Resurse
necesare

Indicatori de

progres

Rezultat
asteptat

de
gestionare 4
conflictelor

13

D4 — Bunastare

Activitati
pentru starea
de bine:
Zilele
profesorului,
evenimente
de echipa,
SPA
educational

2026—
2030

HR,
Adjuncti

Buget
institution

al

Nr.
activitati/particip
anti

Bunastare
crescuta

14

D4
Incluziune

Amenajarea
salii
prietenoase
tinerilor
(mobilier,
dulapuri,
spatiu socio-
emotional)

2026—
2030

Director,
Administrat
ie

Investitii

Sald amenajata

Suport psiho-
emotional

15

D5
Parteneriate

Extinderea
retelei  de
agenti
economici
cu cel putin
3
parteneri/an

2026—
2029

Director
adjunct 1P,
Sefi catedre

Vizite,
acorduri

Nr. contracte/an

Dezvoltarea
instruirii
duale

16

D5

Internationaliz
are

Implicarea
personalului

in mobilitéti
Erasmus+

2026—
2029

Coordonato
r Erasmus

Finantari
UE

Nr. mobilitdti/an

Profesionaliz
are
internationala

17

D5
\Workshopuri
externe

Invitarea
specialistilor
din industrie
pentru
formarea
cadrelor

2026—
2029

Adjuncti,
Sefi catedre

Parteneriat
e

Nr.
workshopuri/an

Actualizare
competente




N iDomeniu Actiune PerioadiResponsab iResurse ilndicatori deiRezultat
r. istrategic a ili necesare iprogres asteptat
Participarea
anuala la
18P —ltarguri, 2026— |Adjuncti, L ogisticd N, Vizibilitate si
Promovare  [caravane, |ogog |Diriginti evenimente/an  [atractivitate
evenimente
cu elevii
Utilizarea Al
educational .. -
D1-D5 pentru 2026— | Training, Nr. cadre AI_Inovare "
19 Director, IT|platforme |,. resursa
transversal  |dezvoltarea [ogog Al literate mand
resurselor
umane
Elaborarea
anuala a .
20|D3-D4 raportului 202 Director, |Document RapoarteaprobateI\/Iamju‘?’e.m ent
LR+ plan2029 HR e HR eficient
urmator

SINTEZA - Impactul general al planului

V Profesionalizarea continud a tuturor cadrelor

v Cresterea calitatii predarii si instruirii practice

v Integrarea digitalizarii si a competentelor verzi
Vv Parteneriate solide, dezvoltare duala

V Stabilitate n resursa umana

v Climat pozitiv, motivant si incluziv
v Atragerea si fidelizarea cadrelor

v Modernizarea imaginii institutiei
v Conformitate cu ANACEC, DigCompEdu, GreenComp, ET2030




CAPITOLUL 6 — Monitorizarea si evaluarea implementarii
Strategiei de Dezvoltare a Resurselor Umane (2026-
2030)

Monitorizarea si evaluarea reprezintd componente esentiale ale procesului de management
strategic, asigurand ca obiectivele si actiunile din SDRU sunt implementate eficient, in termenele
stabilite i cu impact real asupra calitatii procesului educational.

Scopul monitorizarii este de a urmari progresul, de a identifica dificultatile si de a formula
recomandari pentru imbunatatire.
Scopul evaludrii este de a analiza rezultatele, impactul si gradul de realizare a obiectivelor.

6.1. Principii ale monitorizarii si evaluarii
Monitorizarea SDRU este ghidata de urmatoarele principii:
e Transparenta — proces clar, accesibil si comunicat tuturor partilor implicate.

e Obiectivitate — utilizarea indicatorilor masurabili si a metodologiilor standardizate.

e Participativitate — implicarea factorilor relevanti: directori adjuncti, responsabili HR, sefi
de catedre, comisia de calitate, CVT.

e Periodicitate — monitorizare constanta, conform unui calendar fix.
e Adaptabilitate — ajustarea planului de actiuni in functie de nevoile reale ale institutiei.

e Imbunaétatire continua — orientare spre dezvoltare si crestere profesionala.

6.2. Structuri responsabile de monitorizarea SDRU
Implementarea strategiei este monitorizata de:

1. Directorul institutiei
e coordoneaza procesul general de implementare;

e aprobd documentele de monitorizare si evaluare.

2. Directorii adjuncti

e monitorizeazd actiunile din aria lor (instruire practica, educatie, digitalizare, invatdmant

dual).

3. Responsabilul de resurse umane

e colecteaza date privind formarea, recrutarea, fluctuatia, performanta;



e actualizeaza indicatorii RU.

4. Comisia pentru asigurarea calitatii (QA)
e verifica respectarea procedurilor ANACEC;

e analizeaza impactul asupra calitétii procesului didactic.

5. Sefii de comisii metodice
e raporteaza lunar progresul cadrelor;

e monitorizeaza portofoliile profesionale.

6.3. Mecanisme de monitorizare

Monitorizarea strategiei se realizeaza prin:

1. Rapoarte trimestriale/ semestriale de implementare a planului de actiuni

Contin:

e activitati realizate / in curs / nerealizate;

justificari;

indicatori;

probleme identificate;

solutii si recomandari.

2. Foaie de monitorizare pe actiuni (checklist)
Se completeaza lunar de catre responsabili.

3. Analiza indicatorilor de performanta (KPI)

Exemple:
e % cadre formate;
e % cadre incadrate pe DigCompEdu;
e % debutanti mentinuti in sistem;
e nr. parteneriate duale;
e nr. mobilitati Erasmus+;

e reducerea conflictelor;



e satisfactia personalului.
4. Observatii la clasa si feedback sistematic
Monitorizate de directorii adjuncti si sefii de comisii metodice.
5. Evaluarea periodica a resurselor umane (anual)

Include:
e autoevaluare,
e cvaluare manageriala,

e portofoliu profesional.

6.4. Calendarul monitorizarii

Activitate Frecventa Responsabili
Monitorizare actiuni SDRU Lunar Adjuncti, RU

Raport trimestrial SDRU Trimestrial RU, Adjuncti, sef CEIAC
Feedback si coaching profesori Trimestrial Sef comisie metodica
Evaluare performanta Anual Director, Adjuncti
Actualizarea indicatorilor RU Semestrial RU

Revizuirea planului de actiuni Anual CA

Evaluare finala a strategiei 2029 QA, Director

6.5. Indicatori de performanta (KPI) pentru resursa umana

Domeniul 1: Profesionalizare
e % cadre participante la formari
e 9% cadre cu nivel B2 DigCompEdu
e nr. workshopuri GreenComp

e nr. cadre implicate in mobilitati

Domeniul 2: Recrutare si retentie

e rata de retentie (% personal pastrat anual)



e nr. debutanti integrati prin mentorat

e Nr. posturi ocupate anual

Domeniul 3: Evaluare si performanta
e 100% cadre evaluate anual
e % cadre cu progres vizibil in portofoliu

e nr. sesiuni feedback implementate

Domeniul 4: Cultura organizationala
e qr. conflicte solutionate
e gradul de satisfactie al personalului (sondaj anual)

e nr. activitdti pentru bunastare

Domeniul 5: Parteneriate si internationalizare
e nr. parteneriate duale active
e nr. agenti economici nou contractati
e nr. mobilitati/an

e nr. workshopuri cu specialisti externi

6.6. Evaluarea strategiei (intermediara si finala)
Evaluarea eficientei strategiei se realizeaza:
1. Evaluarea intermediara (2026-2027)

Analizeaza:
e gradul de realizare al obiectivelor;
e modificarile necesare;
e relevanta indicatorilor;

e impactul asupra formarii profesionale.
2. Evaluarea finala (2029)

Include:

e raport complet de impact;



e comparatie intre situatia initiala si cea finala;

e recomanddri pentru noua strategie R U 2030-2035.

6.7. Raportarea rezultatelor

Rezultatele monitorizarii se raporteaza:
e Directorului (lunar si trimestrial)
e Consiliului de Administratie (Semestrial)
e Comisiei pentru asigurarea calititii (continuu)

e MEC, daca este necesar, in raportarile tematice.

6.8. Revizuirea strategiei

Strategia poate fi ajustatd in urmatoarele situatii:
e schimbari legislative;
e modificari ale structurii resurselor umane;
e necesitati emergente (digitizare accelerata, proiecte noi etc.);
e recomandarile evaluatorilor ANACEC;

e crize sau situatii extraordinare.

Revizuirea se aproba prin hotarare de CA.

6.9. Concluzii

Monitorizarea si evaluarea Strategiei de Dezvoltare a Resurselor Umane sunt procese esentiale
pentru asigurarea:

e cficientei actiunilor,



e claritatii responsabilitatilor,

e utilizarii optime a resurselor,

e dezvoltarii durabile a personalului,
e Tmbundtétirii continue.

Capitolul 6 asigurd cadrul necesar pentru o implementare coerentd, responsabila si orientata spre
impactul real asupra calitétii educatiei.



CAPITOLUL 7 — ANEXE

(Instrumente operationale pentru implementarea Strategiei DRU)

Anexa 1. Foaie de monitorizare a implementarii Planului de actiuni (model oficial)

NrActi Terme Stadiul realizarii
ctiunea . . ~
* . . |Responsabil (Realizat / In progres /|Dovada/Documente/Observatii
strategica n i ’
Nerealizat)
1
2
3

Se completeaza lunar de catre responsabilii de domeniu.

Anexa 2. Fisa de autoevaluare a cadrului didactic / angajatului

Date generale

Nume, prenume:

Functia:

Subdiviziunea:

Sectiunea A — Realizari profesionale (in ultimele 12 luni)

1.
2.
3.
4.

Participare la formari:

Inovare didactica / proiecte implementate:
Activitati extracurriculare / voluntariat:

Contributie la comunitatea profesionala:

Sectiunea B — Competente digitale (DigCompEdu)

Nivel autoevaluat: A1/ A2/B1/B2/C1

Dovezi:

Sectiunea C — Competente verzi (GreenComp)

Activitati realizate:

Sectiunea D — Nevoi de dezvoltare profesionala




e Domenii prioritare:

e Propuneri de formare:

Anexa 3. Fisa de evaluare manageriala (sef comisie metodica / director adjunct)

Domeniu  |Indicator Scor (1-5) |Observatii
Planificare |Realizarea obiectivelor comisiei metodice

Conducere |Motivarea si ghidarea colegilor

Evaluare Feedback si monitorizare

Inovatie Introducerea metodelor noi

Colaborare |Relatia cu agentii economici (dual)

Etica Respectarea regulilor institutiei

Rezultate Impact asupra procesului educational

Anexa 4. Instrument de feedback semestrial pentru cadre didactice

Feedback oferit de director / director adjunct

1. Puncte forte:

0. Aspecte de imbunatatit:

0. Recomandari pentru dezvoltare:

0. Actiuni concrete pentru semestrul urmator:

Anexa 5. Registrul indicatorilor de performanta (KPI) pentru resursa umana




. . Formul Tinta
Domeniu Indicator ormula  deTintd |, |,))g 2029 2030
calcul 2026
. . Vi rsonal formatinr. re form
Profesionalizare| . Personal formatjnr. cadre formatel o -\ oo, 85% (90%
anual / nr. total *100
. % cadre nivel B2\nr. cadre B2 /
Digitalizare | . 40%  [50% [60% 70% [75%
DigCompEdu total
) ) jati
Retentie Rata de retentie | .. 5% gnes 18705 1899 90% [92%
’ pastrati / total
Nr. cadre n
Mobilitati e total/an 1 2 3 4 5
’ mobilitati
% cadre evaluatenr. cadre evaluate
Evaluare ° 100% |100%|100% 100%|100%
complet / total
Nr. conflicte +20%
Culturi org. . total/an - - A 0, .
solutionate imbundtatire
. Nr. arteneriate
Parteneriate p total/an 2 3 3 3 4
duale noi

Anexa 6. Model de plan individual de dezvoltare profesionala

I. Date personale

e Nume:
e Functia:
e Domeniu:

I1. Analiza competentelor

e Competente puternice:

e Competente necesare dezvoltarii:
I11. Obiective SMART (3-5 obiective)

Ex.: Dobandirea nivelului B2 DigCompEdu pana la 30 iunie 2027.

—— Terme .
Obiectiv SMART Activititi Resurse necesare 0 Indicator



Anexa 7. Formular de monitorizare a debutantilor (mentor—debutant)

Criteriu Indicator Scor |Observatii
Planificare didactica Proiectare corecta

Predare Claritatea explicatiilor

Relatia cu elevii Empatie, comunicare

Evaluare Coerenta instrumentelor

Dezvoltare profesionala Participare la formari

Anexa 8. Model de Raport anual a RU

1. Resurse umane — situatia generala
e nr. total angajati
e nr. cadre didactice / nedidactice

e fluctuatie personal
2. Formare profesionala
e nr. cadre formate, domenii, institutii
3. Evaluare profesionala
e rezultate evaluare, distributii pe niveluri
4. Parteneriate
e agenti economici, proiecte, mobilitati
5. Digitalizare si competente verzi
e progres in DigCompEdu

e activitati GreenComp
6. Probleme si dificultati

7. Recomandari si actiuni pentru anul urmator

Anexa 9. Tabelul necesarului de cadre didactice pe specialitati (2026—2030)




Specialitate

Nr. cadre existente Nr. necesar

Deficit

Observatii

Bucatar

Cofetar

Floricultor

Apicultor

Controlor-casier

Anexa 10. Fisa de competente pentru cadre didactice si maistri (skill matrix)

Competenta Nivel asteptat  [Nivel actual |Gap |Observatii
Competente pedagogice Avansat

Competente tehnice (meserie) Avansat

Competente digitale B2

Competente verzi Mediu

Abilitati de comunicare Avansat

Leadership Mediu

Anexa 11. Grila de observatie la grupa / instruire practica

Domeniu Indicatori Da |[Nu (Observatii
Planificare Lectia are obiective clare

Predare Metode variate, clare

Practica Demonstratii corecte, siguranta

Evaluare Instrumente coerente

TIC Utilizare eficienta

Relatia cu elevii Respect, motivare

Anexa 12. Model de fisa de intilnire RU (sedintd cu Cadrele didactice / echipa)

Agenda:




Progrese RU
Nevoi de formare
Probleme aparute

Solutii propuse

o ~ w PR

Plan pentru luna urméatoare

Anexa 13. Matrice de risc RU (model ANACEC)

Tip risc Probabilitate (1-5)|Impact (1-5)|Nivel riscMasuri de prevenire
Deficit de personal 4 4 16 Recrutare activa
Demotivare 3 4 12 Prime, recunoastere
Conflicte interne 3 3 9 Mediere, workshopuri
Lipsa competente digitaled 4 16 Formari TIC
Fluctuatie ridicata 3 5 15 Program retentie
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