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MESAJUL PRESEDINTELUI CCRM

Strategia resurselor umane a Curtii de Conturi a Republicii Moldova pentru perioada
2023-2027 recunoaste importanta angajatilor sai pentru realizarea succesului
institutional.

Curtea de Conturi, prin Strategia resurselor umane, tinde sa-si fortifice pozitia de
employer of choice (angajator dezirabil), oferind conditii competitive angajatilor si
avand ca scop pastrarea, in cadrul institutiei, a celor mai performanti si pregatiti
specialisti care pot efectua audituri de calitate.

Aliniat cu Strategia de dezvoltare a Curtii de Conturi pentru perioada 2021-2025, acest
document stabileste obiectivele prioritare de gestionare a resurselor umane pentru
perioada strategica curenta.

Resursa umana poate fi privita ca una dintre cele mai importante componente ale
operatiunilor institutionale. Prin gestionarea eficienta a resurselor umane, CCRM fTsi
propune atingerea obiectivelor stabilite la nivel superior. Mediul receptiv si tolerant,
pluralismul de opinii, coroborate cu o organizare institutionald bazata pe reguli si
respect reciproc, sunt principiile si valorile pentru care Curtea va pleda in afirmarea
unei inalte culturi organizationale.

Tn parcursul s3u CCRM pune accentul strategic pe recrutarea unui personal calificat, pe
formarea si dezvoltarea profesionald, pe incurajarea performantei profesionale, in
vederea ndeplinirii impecabile a mandatului sau si asigurarii bunastarii personalului
angajat.

Tmbunétitirea continua a gestionarii personalului si consolidarea capacitatilor acestuia,
precum si dezvoltarea profesionald vor asigura obtinerea rezultatelor scontate ale Curtii
de Conturi.

Marian LUPU,
Presedinte
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SCOPUL

Scopul Strategiei resurselor umane consta in stabilirea prioritatilor institutionale in
atragerea, mentinerea si dezvoltarea personalului conform rigorilor stabilite in Cadrul
de competente profesionale al Curtii de Conturi, prin sporiri permanente ale
randamentului capacitatii de munca, necesar pentru realizarea misiunilor de audit
asumate, precum si a obiectivelor strategice ale Curtii.

Tn acest sens, Strategia resurselor umane are drept scop optimizarea proceselor
aferente gestionarii resurselor umane, prin conformarea la prevederile legale impuse
de statutul institutional si cerintele institutionale fata de Institutiile Supreme de Audit,
stabilite n Standardele Internationale ale ISA.

Tn acest sens, ne propunem drept scop s3 recrutdm cele mai calificate persoane din
domeniu si sa le oferim cele mai bune conditii de muncd, module de pregatire,
recompense si oportunitati de promovare in cariera.

Tn scopul asigurdrii sustenabilititii Strategiei, coreldrii obiectivelor cu actiunile
planificate si cresterii eficientei de ansamblu a activitatii Curtii, urmeaza sa fie parcursi
urmatorii pasi:

v’ identificarea necesarului de resurse umane;
recrutarea si selectarea personalului;

mentinerea, promovarea, remunerarea si motivarea angajatilor;

DN NN

aplicarea mecanismelor si instrumentelor de dezvoltare profesionala stabilite
prin Cadrul competentelor profesionale;

<

identificarea nevoilor individuale si institutionale de formare profesionala,
pregatirea si dezvoltarea profesionala continua, corelarea eficienta a rezultatelor
evaluarii performantelor profesionale ale salariatilor cu activitatile de formare
profesionala planificate;

v’ certificarea angajatilor cu atributii de audit;

v’ crearea mediului de lucru adecvat si a culturii organizationale etice
corespunzatoare, care sa duca la atingerea unor niveluri inalte de profesionalism
si calitate.
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Curtea de Conturi manifesta o deosebita preocupare pentru asigurarea unei calitati
inalte a resurselor umane detinute, realizarea activitatilor operationale si a activitatii de
audit de inalta calitate si relevanta pentru societate si alte parti interesate.

Tn acest sens, Curtea de Conturi tinde s3 detind personal competent, de Tnalt calitate,
motivat, bine pregatit profesional si condus eficient, care lucreaza in cadrul unei
structuri organizatorice adecvate, iar rezultatele activitatii sa raspunda necesitatilor si
asteptarilor.

Misiunea

Implementarea eficienta a directiilor prioritare enuntate in prezentul document
strategic va contribui la generarea unui nivel ridicat de calitate si eficienta din partea
angajatilor si a organizatiei Tn ansamblu, fapt ce va sustine atingerea obiectivelor
strategice ale Curtii de Conturi, indeosebi:

» contribuirea la consolidarea bunei guvernari institutionale;

* asigurarea durabilitatii institutionale;

* dezvoltarea si mentinerea sistemului de asigurare a calitatii din cadrul unei
Institutii Supreme de Audit.
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ANALIZA SITUATIEI CURENTE

Pentru a sprijini obiectivele strategice ale institutiei, tinand cont de ciclul de viata al
angajatilor, CCRM constientizeaza necesitatea dezvoltarii politicilor si procedurilor
aferente gestiunii personalului detinut, intr-o maniera care ar aduce plusvaloare in
activitatea operationala, luand in considerare capacitatile institutionale actuale.

De la crearea sa, Curtea de Conturi a Republicii Moldova si-a dorit sa aduca in mod
continuu Tmbunatatiri tuturor aspectelor activitatii sale. Pe parcursul anilor continua
calea reformarii de la o structura de control la o Institutie Suprema de Audit, prin
dezvoltarea capacitatilor institutionale, implementarea standardelor si practicilor
internationale din domeniul auditului public extern, prin formarea si instruirea
profesionala a personalului etc. Sub aspect organizational, nivelurile de conducere si
tipurile de personal din cadrul autoritatii sunt stabilite prin Legea privind organizarea si
functionarea Curtii de Conturi a Republicii Moldova nr.260 din 07.12.2017. Actuala
structura organizatorica a Aparatului Curtii de Conturi a fost aprobata prin Hotararea
Curtii de Conturi nr.13 din 21.03.2019, prin care a fost aprobat si efectivul-limita de
personal in marime de 160 de unitati. Evidentiem ca numarul total de unitati de personal
este neschimbat dinanul 2011, desi mandatul de audit si zonele de interes pentru partile
externe interesate au fost extinse.

Curtea de Conturi pledeaza pentru o politica de egalitate de gen si de tratament pentru
barbati si femei in procesul de recrutate si de gestionare a resurselor umane. in
ansamblu, personalul Curtii de Conturi este preponderent de gen feminin si deci
ponderea femeilor este mai mare decat cea a barbatilor atat la ocuparea functiilor de
executie, cat si a celor de conducere. Personalul Curtii de Conturi are pregatire in
urmatoarele domenii: contabilitate, economie, juridica, finante, Tl si alte domenii.

Avand Tn vedere specificul activitatii de audit public extern, cat a particularitatilor
gestiunii institutional ale unei institutii supreme de audit, inclusiv necesitatea de aliniere
la cerintele institutionale stabilire Tn Cadrul Declaratiilor Profesionale ale INTOSAI, se
remarca o lacuna a fortei de munca specializata capabila de a raspunde imediat Ia
necesitatile de angajare. In acest sens, un efort major urmeaza a fi depus in recrutarea
angajatilor cu angajamentul institutional ulterior de a 1i forma profesional conform
necesitatilor ce rezulta din statutul Curtii de Conturi in calitatea sa de gardian al banilor
publici.
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privind Tncadrarea

preponderentd a personalului din grupa de varsta cuprinsa intre 30 si 40 de ani (62 de

angajati, sau 41%). Varsta medie a angajatilor pe autoritate constituie 47 de ani.

Fluctuatia de personal ramane un indicator
de risc major pentru functionarea eficienta
Cadrul
reglementare a politicilor salariale din

a institutiei. national  de
sectorul bugetar conditioneaza plecarea
auditorilor profesional formati ai Curtii de
Conturi in institutii bugetare cu conditii de
salarizare mai atractive, fie in functii de
cadrul altor

conducere in autoritati

publice.

Indicele fluctuatiei personalului
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Valorile institutionale ale CCRM sunt diseminate si promovate in activitatile publice, cat

si prin enuntarea acestora in documentele institutionale de baza si Tn comunicarile

periodice. Atat conducerea, cat si angajatii depun eforturi si se implica in procesele de

Ca urmare a analizei efectuate pe
parcursul perioadei strategice curente,
cat si pe baza rezultatelor evaluarii
independente peer review desfdsurate
pe parcursul anilor 2020 si 2021 asupra
activitatii operationale a CCRM, se
atesta ca deficientele in organizarea si
gestionarea  proceselor  complexe
aferente executarii mandatului legal au
doua cauze esentiale, si anume:

» nerespectarea 1n practica a
gradului de independenta necesar
Curtii de Conturi;

» organizarea si functionarea CCRM
conform regulilor si cerintelor

serviciului public.

dezvoltare si consolidare a unor domenii
CCRM,
strategica  si

fundamentale din activitatea

precum  planificarea

operationala;  controlul  calitatii  si
asigurarea calitatii; comunicarea interna

etc.

La etapa actuald, statutul angajatilor
Curtii de Conturi a Republicii Moldova
este reglement de prevederile Legii cu
la functia publica si statutul
public nr.158/2008 si,
implicit, de actele normative de punere in

privire
functionarului
aplicare sau tangente acesteia.
Mecanismul si procedurile de recrutare,
salarizare  si

evaluare, promovare,

motivare a personalului sunt identice cu
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cele ale altor institutii publice, ai caror angajati au statut de functionar public. Curtea nu
are spatii de manevra in procesul de selectare si recrutare a personalului cu atributii de
audit.

Cadrul normativ care reglementeaza activitatea functionarilor publici specifica norme si
cerinte obligatorii, generale pentru recrutarea personalului aferente categoriilor de
functii publice, acestea nefiind suficiente pentru selectarea si angajarea personalului
potrivit specificului institutiei. Tn cazul axarii preponderente pe cerintele de selectare si
recrutare a personalului cu atributii de audit, luand in considerare profilul necesar al
auditorilor publici, apare riscul ca rezultatele concursurilor sa fie contestate in instanta
de judecata de catre participantii la concurs.

Puncte forte

e in mare md&surd, personalul angajat detine studii superioare in domeniile
economic, finante, drept etc.;

e Distributia personalului conform varstei este relativ egald in toate grupurile de
varsta;
e Aparitia functiilor vacante ofera spatiu de manevra in ceea ce priveste

promovarea si motivarea personalului instruit, cu o vechime mai mare de
activitate in cadrul autoritatii.

Puncte slabe
e Fluctuatia de personal, determinata de lipsa motivarii financiare suficiente;

e Experienta profesionala anterioara si studiile detinute, de regulda, nu sunt
tangente profilului de competente necesar exercitarii auditului public extern;

e Profilul de gen preponderent feminin in institutie diminueaza diversitatea
viziunilor si modalitatilor de gandire pentru a gasi solutii optime in realizarea
sarcinilor operationale.
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OBIECTIVE

Conform Strategiei de dezvoltare a Curtii de Conturi pe anii 2021-2025, una din zonele
de atentie majora in perioada enuntata o reprezinta dezvoltarea durabila a Curtii de
Conturi pentru asigurarea auditurilor de finaltd calitate, care stabileste inclusiv
necesitatea imbunatatirii proceselor de recrutare, dezvoltare si mentinere a angajatilor.

Pentru a asigura alinierea la viziunea strategica a ISA, obiectivul general in domeniul
resurselor umane este de a fortifica managementul eficient al resurselor umane, in
vederea obtinerii unui nivel inalt de performanta profesionala atat individuala, cat si
institutionala a activitatii desfasurate, care sa raspunda asteptarilor externe si interne
in activitatea Curtii de Conturi.

Astfel, pentru perioada 2023-2027 au fost identificate urmadtoarele obiective de
dezvoltare a managementului resurse umane:

Consolidarea procesului de planificare
resurselor umane si a traseului profesional

Obiectivul 2

Recrutarea baza necesitatilor institutionale identificate

Obiectivul 3

Eficientizarea procesului de formare si dezvoltare
a competentelor profesionale a angajatilor

Obiectivul 4

Gestiunea performantei individuale si evaluarea personalului

Obiectivul 5

Asigurarea climatului institutional etic, orientat spre bunastarea angajatului
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Obiectivul 1: Consolidarea procesului de planificare a resurselor umane si
a traseului profesional

Pentru atingerea obiectivelor oricarei institutii, resursele umane sunt prioritare,
constituind principala resursa actuala si de perspectiva a institutiei, care necesita atentie
si investitii continue, pentru a asigura potentialul de crestere si dezvoltare, precum si
capacitatea lor de a-si cunoaste si depasi propriile limite, pentru a face fata noilor
provocari sau exigentelor actuale si de perspectiva.

O parte esentiala a planificarii resurselor umane este abordarea strategicda a
necesitatilor de capital uman ale institutiei, prin stabilirea si mentinerea echilibrului
dintre necesitatile institutionale si disponibilitatea competentelor in interiorul sau
exteriorul institutiei, determinarea pasilor pe care trebuie sa-i faca pentru a satisface
nevoile actuale si viitoare de personal. Din aceste considerente, pe parcursul perioadei
strategice in curs, eforturile institutionale vor fi concentrate pe elaborarea si
implementarea mecanismelor de planificare strategica si pronosticare a traseului
profesional, conform directiilor prioritare identificate.

Directii prioritare Rezultat
Asigurarea planificarii resurselor umane Cresterea eficientei gestionarii (utilizarii)

intr-un mod optim, care sa raspunda pe
deplin necesitatilor actuale

Implementarea instrumentelor de
planificare operationala pentru a
fundamenta analitic incarcatura

profesionala individuala

Asigurarea imbunatatirii mecanismelor si
instrumentelor de estimare a traseului

profesional, 1n vederea consolidarii
capacitatii  institutionale si  asigurarii
transferului de cunostinte

Evaluarea functiilor cu risc sporit si

identificarea instrumentelor de minimizare
a indicatorilor identificati

resurselor umane in cadrul institutiei

Contribuirea la asigurarea bunastarii
angajatilor prin echilibrarea Tncarcaturii
profesionale

Eficientizarea activitatii institutiei prin
cresterea calitatii competentelor

profesionale ale angajatilor

Valorificarea competentelor profesionale

ale resurselor umane cu varsta de
pensionare
Minimizarea riscurilor institutionale

aferente calitatii resurselor umane
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Obiectivul 2. Recrutarea baza necesitatilor institutionale identificate

Pentru a desfasura un proces bine determinat la capitolul recrutarea si asigurarea
necesarului optim de personal, ISATsi propune implementarea unei Politici de recrutare,
selectie si angajare urmand principiile: competenta profesionala; competitie deschisa;
transparentad; sanse egale; merit profesional. Eforturile vor fi directionate spre a recruta
personal in functie de nevoile si cerintele institutionale, care va oferi pe viitor
potentialul, experienta si aptitudinile sale in realizarea obiectivelor ISA. La recrutarea
personalului se va pune accent pe pregatirea si aptitudinile candidatului peste medie,
precum si pe experienta profesionala corespunzatoare a acestuia.

DECIZIA STRATEGICA
Curtea de Conturi va recruta:

- pentru functii de conducere, PRIORITAR din sursele interne, in baza principiului
obiectivitatii si meritocratiei, pentru a asigura propagarea memoriei institutionale;

- pentru functii de executie, din surse externe, cu asigurarea formarii profesionale.

Selectarea noului personal trebuie sa se bazeze pe criterii coordonate cu Cadrul
competentelor profesionale si Fisele de post aprobate. O atentie sporita se va acorda
alinierii asteptarilor institutiei si ale candidatului cu privire la atributiile de serviciu,
evaluarea performantei, cerintele de calitate, conditiile de lucru si perspectivele de
dezvoltare si de evolutie profesionala.

Recrutarea angajatilor cu atributii de audit va fi ghidata de angajamentul institutional de
a forma si dezvolta profesional noii angajati pentru a asigura alinierea competentelor
acestora la specificul activitatii de audit public extern. Angajatii cu atributii de
specialitate vor fi recrutati in baza principiilor de Tnalt profesionalism, justificat prin
cunostintele si experienta profesionala detinuta ce acestia la angajare.

Directii prioritare Rezultat \
Promovarea imaginii Curtii de Conturi si Curtea de Conturi este perceputa ca
transparentizarea conditiilor de angajare, cu un angajator de interes pentru
respectarea  informatiillor cu  caracter persoanele competente in cautarea
confidential unui loc de munca satisfacator

Recrutarea de personal nou in domeniile in Corelarea  corespunzatoare intre

care exista deficit de competente, cu persoanele recrutate, competentele si

respectarea cadrului legal si selectia bazatd pe calitatile lor personale sau
interpersonale si nevoile organizatiei

10
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criterii clar definite in domeniul de interes

profesional Tncadrarea in institutie a persoanelor
aflate in plin proces de dezvoltare,

Promovarea stagiilor de practica ale pentru a permite sporirea eficientei

studentilor din institutile de finvatamant institutionale

superior nationale in cadrul Curtii de Conturi

Obiectivul 3. Eficientizarea procesului de formare si dezvoltare competentelor
profesionale a angajatilor

Dezvoltarea profesionald a resurselor umane presupune activitatea de aprofundare si
de actualizare a cunostintelor, de dezvoltare a aptitudinilor si de modelare a
continuturilor resurselor umane, necesare pentru realizarea eficienta a obiectivelor ce
tin de activitatea profesionala.

O atentie deosebita urmeaza a fi acordata identificarii si analizei necesitatilor de
instruire, percepute atat individual, cat si la nivelul grupurilor-tinta institutionale,
precum si desfasurarii sesiunilor de instruire relevante din punct de vedere temporal si
functional. Tn acest sens, vor fi implementate m&surile institutionale stabilite prin Cadrul
competentelor procesionale, cat si perpetuarea procedurilor de certificare a angajatilor
cu atributii de audit. La acest aspect, ISA isi propune parcurgerea urmatoarelor directii
prioritare:

Directii prioritare Rezultat \

Optimizarea procesului de dezvoltare Procesul de dezvoltare profesionala

profesionald, pentru a intruni atat cerintele asigura  necesitatile reale ale

angajatului, cat si ale institutiei angajatilor si este In continuu proces
de adaptare la realitatile curente ale

Formarea profesionala orientata pe grupuri- institutiei

tinta identificate, cu continuturi modulare

care includ dezvoltarea abilitatilor tehnice, Impactul  instruirii  profesionale

dar si ajuta la Tmbunatdtirea calitatilor majorat, sub aspectul relevantei si

personale sau interpersonale sprijinului schimbarilor operationale

Implementarea mecanismelor si Sistem de competente implementat si
instrumentelor de dezvoltare profesionala adaptat la cerintele standardelor
stabilite  prin  Cadrul  competentelor internationale ale ISA

profesionale

11
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a Capacitati institutionale de formare
profesionalda a angajatilor proprii
dezvoltate

Selectarea din interiorul institutiei
persoanelor cu aptitudini si experienta
profesionald pentru formarea unui corp de
formatori care ar asigura nevoile/cerintele
de formare a personalului mai putin calificat

Obiectivul 4. Gestiunea performantei individuale si evaluarea personalului

Performanta reprezinta gradul de indeplinire a sarcinilor care definesc postul ocupat de
functionarul public si se refera la contributia pe care o aduce functionarul public la
indeplinirea obiectivelor institutiei. Performanta individuala urmeaza a fi corelata direct
cu competentele profesionale detinute, performanta de grup (a subdiviziunii) si cu
performanta organizationald, de aceea este important sa fie asigurata o performanta
individuala optima. Performanta poate fi definita atat prin rezultate concrete,
masurabile, cat si prin abilitati profesionale si comportament organizational.

Asigurarea conditiilor necesare pentru eficienta mecanismelor de evaluare si promovare
sunt imperative pentru recunoasterea progreselor finregistrate, a meritelor si
contributiilor individuale, cat si pentru motivarea personalului sa-si desfasoare
activitatea mai eficace. Implementarea proceselor institutionale in acest domeniu ofera
posibilitatea de a identifica ariile de dezvoltare personalad si profesionala pentru cei
evaluati, cat si o baza decizionala solida si corecta pentru deciziile aferente potentialelor
penalizari sau promovari.

Rezultat
semnificativa a

Directii prioritare
Abordarea unica asupra stabilirii obiectivelor Tmbunatitirea

individuale si a indicatorilor de performanta
realisti si relevanti pentru activitatile
institutionale desfasurate

Crearea unui mecanism de autoevaluare a
performantei individuale, prin intocmirea de
catre angajat a unui raport de autoevaluare a
activitatii profesionale (voluntar)

12

sistemului de evaluare a personalului,
care sa identifice in mod adecvat
persoanele cu performante superioare
si pe cele cu performante sub
standarde

Stabilirea unui set de criterii prioritare
a pozitiilor care sa justifice deciziile de
avansare in cariera
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Monitorizarea si incurajarea progresului in Tncurajarea angajatilor cu performante
minimizarea lacunelor in competenta deosebite sa participe la concursurile

profesionala interne care promoveaza ocuparea

unei functii superioare, in conditii de
Promovarea personalului pentru merite si transparenta, deschidere Si
rezultate deosebite echidistanta

Promovarea practicilor institutionale de
transfer in interes de serviciu

Asigurarea rotatiei de personal in momente
oportune

Obiectivul 5. Asigurarea climatului institutional etic, orientat spre bunastarea
angajatului

O cultura organizationala puternica, bazata pe valorile etice fundamentale enuntate si
asumate de catre angajatii ISA, atrage si mentine oameni valorosi. Pentru a minimiza
indicii de fluctuatie, cat si pentru a mentine personalul de inalta calitate, se contureaza
necesitatea de a investi in motivarea financiara si non-financiara a angajatilor.
Promovarea si sustinerea bunastarii angajatilor se afla in aria noastra de interes, pentru
a asigura o munca si o viata profesionala mai buna, deoarece un program eficient de
bunastare la locul de munca poate aduce beneficii reciproce in activitatea institutionala.

Sub acest aspect, o atentie deosebita va fi oferita consolidarii infrastructurii etice in
cadrul Curtii de Conturi, pentru a asigura crearea unui mediu de lucru functional si
conform exigentelor institutionale stabilite Tn standardele internationale ale ISA.

Directii prioritare Rezultat \
Stimularea loialitatii angajatilor fata de Indicator de fluctuatie a personalului
institutie si de obiectivele acesteia, prin mentinut sub 7%
motivarea adecvatad a lor

Nivel de satisfactie al angajatilor
Promovarea deschiderii institutionale si majorat cu cel putin o unitate de
sprijinirea personalului cu performante medii indicator (Zona verde > 7,7)
si scazute, inclusiv prin sporirea capacitatilor
de comunicare pe verticald si pe orizontald in  Tmbun&titirea cunoasterii de sine, prin
cadrul institutiei perceperea propriei imagini prin

13
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Dezvoltarea unui sistem de motivare atat
financiara, cat si non-financiara a angajatilor,
bazat pe merit, valori si respect

Efectuarea sondajelor pentru imbunatatirea
climatului organizational in contextul sporirii
satisfactiei angajatilor la locul de munca

Consolidarea infrastructurii etice in cadrul
ISA

prisma grupului, care conduce la
loialitatea angajatilor fata de institutie

Relatii interpersonale si  relatii
conducator-subaltern in cadrul
institutiei iImbunatatite

Crearea unui climat organizational
pozitiv, bazat pe valorile etice
fundamentale asumate de ISA

14
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IMPLEMENTAREA STRATEGIEI RESURSELOR UMANE

Un lucru important pentru implementarea Strategiei resurselor umane este ca
obiectivele propuse sa fie realizabile si implementate cu succes.

Asumarea institutionala a masurilor strategice prin desfasurarea actiunilor specifice
prevazute de Strategia resurselor umane a Curtii de Conturi va asigura transpunerea
acestora in Planul de actiuni anual privind implementarea Strategiei de dezvoltare a
Curtii de Conturi pe anii 2021-2025, in calitate de actiuni ale Obiectivului strategic 2.2,
elaborate si implementate treptat potrivit prevederilor acestora. Raportarea
progreselor in implementarea Strategiei resurselor umane vor fi concomitente cu
raportarea anuald a Strategiei de dezvoltare.

Riscuri identificate care pot aparea la implementarea Strategiei

RISCURI Comentarii/masuri de reducere

Fluctuatie de personal | Fluctuatia de personal poate avea un impact negativ
ridicata si  pierderea | asupra realizarii indicatorilor prevazuti prin Strategie,
personalului instruit precum siasupra neatingerii obiectivului de imbunatatire
a calitatii serviciilor furnizate de personalul CCRM.
Factori, precum politica de personal, salarizarea,
managementul organizational etc., au un impact direct
asupra fluctuatiei de personal. Astfel, se recomanda
crearea unui grup de formatori interni, care sa asigure
nevoile de formare internd, implementarea practicilor de
mentorat si coaching

Schimbari institutionale | Schimbarile institutionale pot afecta fundamental

care pot afecta | implementarea Strategiei (prin prisma reorganizarii
implementarea institutionale etc.).
Strategiei Se recomanda analiza impactului unei posibile

reorganizari institutionale asupra strategiei de formare si
evaluarea acesteia la momentul aparitiei unui astfel de
risc, adaptarea si modificarea in functie de noile conditii
Lipsa motivarii financiare | Motivarea financiara a angajatilor din cadrul institutiei
suficiente pentru a | depinde Tn mare masura de cadrul legal existent.
mentine  angajatii  cu | Acestrisc nu poate fi diminuat atata timp cat suntem pusi
competente profesionale | In restrictii legale.

inalte
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