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Raport al analizei nevoilor
concrete de competente si
formare

“e-Competente pentru Competitivitate”, Cod SMIS: 143673

Activitatea A.3 - SPRIJIN ACORDAT iNTREPRINDERILOR
PENTRU ORGANIZAREA DE PROGRAME DE iNVATARE LA
LOCUL DE MUNCA iN DOMENIUL ALFABETIZARII DIGITALE Si
TEHNOLOGIEI INFORMATIEI S| COMUNICATIILOR (A1.3.3 -
GHID)

Subactivitatea 3.1 Dezvoltare metodologie de anticipare
nevoi de competente
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INTRODUCERE

Raportul complet al analizei nevoilor concrete de
competente/formare este realizat ca urmare a Studiului privind
nevoile concrete de competente ale angajatilor IMM-urilor din
regiunile Centru, NE si SE active in domeniile de interes: turism si
ecoturism, procesarea alimentelor si bauturilor, industrii creative si
tehnologia informatiei si comunicarii, in corelare cu problemele si
nevoile intreprinderilor, pe baza rezultatelor chestionarelor privind
identificarea nevoilor de formare, a rezultatelor focus grupului, precum
si a SWOT-urilor pe regiuni de dezvoltare.

In scopul imbunatatirii nivelului de cunostinte/competente/aptitudini,
aferente sectoarelor economice/domeniilor identificate, conform SNC
si SNCDI ale angajatilor, a fost elaborata Metodologia de anticipare de
nevoi de competente.




S-au realizat urmatoarele activitati:

Contactare IMM-uri implicate in proiect in vederea completarii chestionarelor pentru identificarea nevoilor de
formare;

Inregistrarea chestionarelor si introducerea datelor;

Prelucrarea, analiza si interpretarea datelor privind nevoile intreprinderilor, cu anticiparea nevoilor de
competente;

Pregatirea si sustinerea focus grupului ca instrument de lucru si sursa de date calitative, in urma aplicarii
chestionarelor;

Analiza datelor obtinute in cadrul focus grupului;

Analizele SWOT pe regiuni de dezvoltare, Centru, NE, SE, realizate pentru domeniile de interes.

Rezultatele obtinute in urma acestor analize au constituit reperele pentru elaborarea Metodologiei de
anticipare a nevoilor de competente(cuprinzand inclusiv instrumentele rezultate si mecanismele care sa
anticipeze nevoile angajatilor si ale angajatorilor).



STUDIU PRIVIND NEVOILE CONCRETE DE
CUNOSTINTE/ COMPETENTE/APTITUDINI PENTRU
ANGAJATI, LA NIVELUL IMM-URILOR
CONSTIENTIZATE, ATRASE SI INREGISTRATE IN
PROIECT

Din studiul asupra sectoarelor de activitate/intreprinderilor au rezultat
urmatoarele:

e nevoile concrete de formare, formulate din perspectiva angajatilor

e hevoile concrete de formare, din perspectiva personalului de conducere

{
In cadrul studiului au participat din cele 35 de IMM-uri inregistrate in proiect,
fiind completate 32 de chestionare de catre personalul de conducere si 74 de
chestionare de catre angajati ale celor 32 de IMM-uri.

In lista chestionarelor completate se regasesc IMM-uri din fiecare din cele 4
domenii de interes (turism si ecoturism, procesarea alimentelor si bauturilor,
industrii creative, tehnologia informatiei si comunicarii), precum si din fiecare
din cele trei Regiuni de Dezvoltare (Nord-Est, Sud-Est si Centru), conform
specificatiilor proiectului.




Distributia dupa provenienta din Regiunile de Dezvoltare, a IMM-urilor si a angajatilor:
e Regiunea de Dezvoltare Nord Est (judetele Bacau, Neamt, Suceava) sunt 7 IMM-uri (9 angajati au completat
chestionarele transmise);
* Regiunea de Dezvoltare Centru (judetele Alba, Brasov, Harghita, Mures, Sibiu) sunt 17 IMM-uri (21 angajati au completat
chestionarele transmise);
e Regiunea de Dezvoltare Sud Est (judetele Constanta, Tulcea) sunt 8 IMM-uri (44 angajati au completat chestionarele
transmise).

Distributia dupa domeniul de activitate:

24 IMM-uri activeaza in domeniul turismului si ecoturismului (63 angajati au completat chestionarele transmise);

2 IMM-uri activeaza in domeniul procesarii alimentelor si bauturilor (3 angajati au completat chestionarele transmise);
4 IMM-uri activeaza in domeniul industriilor creative (5 angajati au completat chestionarele transmise);

2 de IMM-uri activeaza in domeniul tehnologiei informatiei si comunicarii (3 angajati au completat chestionarele
transmise).

Din cei 74 de respondenti, angajati in cadrul IMM-urilor inregistrate in proiect, cea mai mare parte (68,92% sunt femei).
Din punctul de vedere al distributiei pe varste, ponderile sunt destul de echilibrate intre categoriile stabilite. Astfel, cei
mai multi sunt angajatii cu varste intre 45 si 55 ani (25,68%) si imediat dupa, ii regasim cu cei cu varste intre 25 ani si sub
35 ani (20,27%), cei sub 25 ani (17,57%) si peste 55 ani (12,16%).

Cei mai multi (44,59%) au o vechime intre 10 si 30 de ani si, destul de echilibrat, ii regasim pe cei care au pana in 10 ani
vechime (13,51%) si cei care au mai mult de 30 de ani (13,51%), varietatea posturilor ocupate acoperind posturi de
conducere, expertiza de specialitate sau posturi de executie.



In ceea ce priveste experienta de dezvoltare profesionala, mai mult de jumatate din angajatii care au raspuns la
chestionar (52,70%) au precizat ca nu au beneficiat, in ultimii 5 ani de activitati de formare. Cu toate acestea, la nivelul
intreprinderilor, se mentioneaza ca mai mult de jumatate din acestea (59,38%) au asigurat, sub diverse forme, programe
de dezvoltare profesionala.

Cea mai mare parte a angajatilor care au raspuns la chestionar apreciaza in mare si foarte mare masura ca sarcinile si
responsabilitatile la locul de munca sunt ,clar specificate” (79,73%), .,pot fi indeplinite” (82,43%) .motiveaza in activitate”
(83,78%) si implica ,utilizarea echipamentelor/ resurselor digitale” (67,57%).

Problemele intampinate in activitatea profesionala si modalitatile de diminuare a acestora in termeni de cunostinte,
competente si deprinderi necesar a fi dobandite/imbunatatite

Problemele cel mai des mentionate sunt cele referitoare la supraincarcare (31,08% din angajati si 34,38% la nivelul
intreprinderilor), la utilizarea resurselor (25,68% din angajati si 15,63% la nivelul intreprinderilor) si la respectarea
termenelor (22,97% din angajati si 18,75% la nivelul intreprinderilor).

Comunicarea (ierarhica sau intre colegii aflati pe acelasi palier ierarhic) nu este perceputa ca o problema semnificativa
hici de angajati, nici de catre reprezentantii IMM-urilor.



In termeni de cunostinte, competente si
deprinderi noi, atat angajatii, cat si
angajatorii au punctat necesitatea de
cunostinte, competente si deprinderi din
urmatoarele arii:

( , Tehnic de specialitate.



Din lista modalitatilor de imbunatatire a activitatii profesionale (participare
la activitati de formare continua, experienta dobandita la locul de munca,
transfer de cunostinte, schimb de experienta/ vizite de studiu), in cea mai
mare parte, angajatii participanti la studiu au apreciat ,experienta
dobandita la locul de munca” ca fiind forma preferata de formare
profesionald (85,14%). intr-o pondere ridicatd (peste 70%) acestia
valorizeaza si participarea la cursuri si transferul de cunostinte. Ceva mai
putini (63,51%) apreciaza in mare si foarte mare masura faptul ca au nevoie
de schimburi de experienta si vizite de studiu pentru imbunatatirea
activitatii profesionale.

La randul lor, reprezentantii IMM-urilor care au participat la studiu pun
accent, intr-o masura mai mare pe ,participare la cursuri de formare”
(87.50%) urmata de ,experienta dobandita la locul de munca” (84,38%) si
.transferul de cunostinte” (78,13%). Schimburile de experienta si vizitele de
studiu sunt apreciate in mare si foarte mare masura ca forme eficiente de
imbunatatire a competentelor profesionale in 68,75% din cazuri.

Competentele digitale. Din totalul participantilor la studiu, 53 (80,30% din
cei 66 care au considerat intrebarea relevanta pentru activitatea lor) au
precizat ca dispun de competente digitale desi, doar 36 (5455%) au
beneficiat de pregatire in domeniu. Asta face ca o pondere de 45,45%
constientizeze nevoia de imbunatatire si/sau, chiar de dobandire
competentelor digitale pentru a putea fi mai competitivi in activitatea g
care o desfasoara.

a



ANALIZA IN PROFUNZIME A OPINIILOR S|
PERCEPTIILOR PRIVIND PROBLEMATICA
ANTICIPARII DE COMPETENTE IN CONTEXTUL
DEZVOLTARII ORGANIZATIONALE S| CRESTERII
COMPETIVITATII: FOCUS GRUPUL

Principalul motiv al utilizarii focus grupului in cadrul acestei analize a constat
in potentialul sau pentru un demers calitativ, de tip exploratoriu, in vederea
obtinerii de informatii directe, ,cu valoare de opinii” de la reprezentantii
grupului tintad al proiectului “e-Competente pentru Competitivitate” (Cod
SMIS: 143673). Acestia au fost pusi intr-o situatie de grup pentru a-si exprima
experientele, atitudinile, punctele de vedere fata de o anumita problematica
anticiparii de competente in contextul dezvoltarii organizationale si cresterii
competitivitatii.




Analiza datelor obtinute in cadrul focus grupului cuprinde punctele principale ale
discutiilor, care au fost urmatoarele:

evaluarea periodicd a
personalului planul aspectele legate

de promovarea egalitatii
intre femei si bdrbati competente prezente la
(legislatie, proceduri, nivelul angajatilor,
politici de personal) competente estimate

abordate la nivelul pentru viitor si impactul
intreprinderilorde acestora in cadrul

planul de dezvoltare dezvoltare procesului de angajare.
organizationalad organizationalad




In cadrul focus grupului participantii au fost rugati sa isi exprime punctele de vedere in vederea analizei posibilitatilor si
potentialului de digitalizare a intreprinderilor, perspectivele de dezvoltare a acestora prin introducerea si integrarea
tehnologiei digitale si determinarea pe aceasta baza a necesarului de formare profesionala in domeniul TIC.

Prin evaluarea periodica a personalului se realizeaza masurarea performantelor angajatilor in activitatea pe care o depun
si utilizarea informatiei obtinute pentru cresterea eficientei angajatilor si motivarea acestora. De asemenea, in urma
evaluarii se realizeaza aprecierea potentialului pe care il are angajatul (sau viitorul angajat) pentru a se adapta cerintelor
specifice postului. Pe aceasta tema de discutie s-au conturat 4 situatii:
e in cazul intreprinderilor cu un singur angajat (totodata si administrator) procesul de evaluare a personalului este unul,
mai degraba intern, de auto-evaluare;

e in cazul intreprinderilor cu un numar redus de angajati (2-3) la care se adauga colaboratorii ocazionali, evaluarea
personalului are tot un caracter putin formalizat, dar cu un accent deosebit pe dimensiunea interpersonala,
interactiunea de zi cu zi reprezentand o ocazie pentru evaluare, pentru ca ,dimensiunea personala este foarte
importanta”; totodata, la nivel personal se pune accentul pe auto-actualizare prin ,invatare pe tot parcursul vietii”

e 0 alta categorie este cea a intreprinderilor care, periodic (anual) desfasoara evaluarea personalului, prin completarea
chestionarelor de evaluare de catre superiorii ierarhici directi

e cea de a patra forma de evaluare a personalului care s-a desprins in urma discutiilor, in cadrul focus grupului se
deruleaza cu ocazia cursurilor de formare sustinute in cadrul firmei.



alta tema de discutie a vizat programul de dezvoltare
/niza;ionalé,, ca instrument cheie pentru proiectarea activitatii
iitoare a unei afaceri. Acesta se implementeaza in baza unui plan
concret de actiuni, fezabil, cost-eficient, care include obiective,
descrierea interventiilor si durata acestora, rezultatele asteptate si
resursele necesare. Planul de actiune permite realizarea schimbarilor
planificate la nivel de angajati, echipe, departamente, procese sau
structuri organizationale. in cadrul acestei etape se realizeaza evaluari
intermediare ale rezultatelor la diferite intervale de timp pentru a
monitoriza eficienta planurilor implementate.

In cadrul focus grupului nu s-a vorbit atat de mult despre planurile de
dezvoltare organizationalq, cat despre planurile de afaceri:

e Exista un plan de afaceri care este in permanenta schimbare, odata
cu cresterea intreprinderii (IMM din Suceava);

e Lipseste la modul concret dar, din perspectiva reprezentantului
intreprinderii (administrator si unic angajat), constientizeaza ca se
afla pe un trend crescator care, in viitorul apropiat (toamna anului
2023) va impune angajarea de personal (IMM din Sibiu). Totodata,
sunt identificate cu claritate principalii factori care trebuie luati in
considerare in contextul cresterii afacerii (asigurare de cash flow
pentru a permite cresterea afacerii si prognoza financiara in
crestere pentru urmatoarea perioada de timp, nevoia de noi
angajati);

e Plan de afaceri de tip ,multi level marketing” (IMM din Harghita).




Cea de a treia tema a abordata a vizat problematica promovarii egalitatii
intre femei si barbati (in termeni de legislatie, proceduri, politici de personal)
abordate la nivelul intreprinderilor. Reprezentantii IMM-urilor participante la
focus grup au mentionat ca nu se confrunta cu probleme in acest sens,
functionand in conformitate cu reglementarile legale. Astfel, in masura in
care se aplica, la nivelul intreprinderilor regasim aspectele definitorii pentru
promovarea egalitatii intre femei si barbati (in termeni de legislatie,
proceduri, politici de personal), fiind vizate:

(J, accesul egal pentru femei si barbati (IMM-uri din Constanta si Harghita);

<{) pentru munca egala, remuneratie egala pentru femei si barbati (IMM-uri
din Constanta si Harghita);

@promovarea unui mediu de lucru prietenos pentru mame, inclusiv
incurajarea adoptarii de catre angajatori a programelor de lucru flexibile
(IMM Harghita - angajatii dispun de un sediu unde pot sa isi stabileasca
intalnirile, dar, in rest, pot sa lucreze de acasa si sa isi faca propriul program;
IMM, Sibiu - activitatea in cadrul intreprinderii necesita un program flexibil si
disponibilitate din parte angajatilor, mai mult chiar, unul din factorii care a
contribuit la infiintarea firmei a fost tocmai nevoia de a asigura mai mult
timp familiei, tripletilor si, astfel, de a lucra de acasa);

] promovarea utilizarii de catre barbati a beneficiilor sociale legate de
concediul de ingrijire a copiilor (IMM-uri din Constanta si Harghita).



Nivelul competentelor angajatilor, tema de discutie a vizat discutarea potentialelor nevoi si dezechilibre viitoare identificate in

materie de competente. Astfel, discutia s-a orientat catre:

@ Gradul de satisfactie privind nivelul
competentelor angajatilor:

In general, participantii la focus grup si-au exprimat increderea si
multumirea in ceea ce priveste nivelul competentelor angajatilor, dar,
cu referire, mai ales la nivelul de calificare al angajatilor

@ Competentele apreciate ca fiind necesare
pentru buna functionare/ dezvoltare a firmei/
intreprinderii:

Comunicare si competente IT la unele posturi (IMM Constanta)
competente tehnice (ex. IT si achizitii publice), competente personale
si interpersonale (capacitatea de a lucra cu informatii sensibile si

respectarea securitatii datelor cu care opereaza, etica profesionals,
siguranta de sine, dinamism), IMM Sibiu

@ Principalele asteptari pentru noii/viitorii
angajati:
Personal calificat sau necalificat, dornic de a invata (IMM Constanta);

Oameni tineri ,carora sa le placa domeniul”, nu trebuie sa fie neaparat
calificati ci, mai degraba, dornici sa invete (IMM Harghita)

©

©

Actiunile intreprinse in vederea cresterii
nivelului de calificare al salariatilor:

Angajare de personal nou adecvat calificat; organizarea si/sau
finantarea de cursuri de formare cu furnizori externi; organizarea
formarii la locul de munca; realocarea persoanelor in interiorul
intreprinderii; initierea de parteneriate cu scoli/universitati pentru a
putea recruta tineri absolventi in acord cu nevoile existente (IMM
Constanta); cursuri interne, cu un nivel progresiv de complexitate in
cadrul intreprinderii corespunzatoare nivelurilor de cariera (IMM
Harghita). Mai mult, viitorii angajati trebuie sa dispuna de competente
si calificari pentru a performa in cadrul intreprinderii, dar, acestora li
se adauga componenta de formare la locul de munca pentru a
intelege specificul activitatii intreprinderii (IMM, Sibiu)

Metodele de recrutare pentru care se
opteaza atunci cand se fac angajari in
intreprindere:

postari pe platformele de recrutare specializate; contractarea firmelor
de recrutare de personal; anunturi la AJOFM (IMM Constanta);
contactul direct cu participantii la programele de formare (bucatari,
cameriste, operatori pensiune) pe care administratorul pensiunii le
sustine in calitate de formator autorizat (IMM Suceava), atragerea de
personal se face atat prin recrutare externa (anunturi online pe site-
urile de recrutare), cat si intern (IMM Harghita); surse de recrutare
extrem de exclusiviste, cunoscute si accesibile doar la nivel de
industrie (IT), (IMM Sibiu).



MEDIUL INTERN SI EXTERN: ANALIZA SWOT

Cu ajutorul analizelor SWOT s-a facut identificarea problemelor si nevoilor
locale, pe sectoarele definite de Strategia Nationala pentru Competitivitate
(SNC) din domeniile de interes.

Redam in continuare competentele si aptitudinile necesare in sectoarele de
activitate vizate:

Turism si ecoturism:

comuhnicare verbala si scrisa;

comunicarea in limbi straine;

lucru in echipa, atat cu colegii cat si cu clientii;

intelegerea diferentelor si a particularitatilor culturale;

orientare spre client;

abilitati in rezolvarea de probleme, gandire creativa in rezolvarea de
probleme, orientare practica;

planificare si organizare;

luarea de decizii;

alocarea resurselor, a oamenilor;

un management bun al timpului si muncii;

abilitati de lucru la calculator, precum si de gestionare a retelelor sociale;

valori personale, dorinta de invatare etc.

Opportunity



Procesarea alimentelor si bauturilor:

Competente multidisciplinare si inter disciplinare,
intrucat tendinta este de evolutie de la industria
clasica, traditionala catre o industrie automatizata si

digitalizata.

Competente la nivel
personal/social:

motivare;
independenta;

lucru in echipa;
creativitate;
comunicare;
incredere in sine;
dorinta de invatare;
discipling;
receptivitate;
gandire holistica;
capacitate de luare a
deciziilor;

inovare si optimism;
perseverenta;
abilitatea de a oferi si a primi
critici.

Tehnologia informatiilor si comunicatiilor:

e competente privind gestionarea informatiilor,
comunicatiilor, creare de continut;
e asigurarea securitati;

e solutionarea problemelor.

Industrii creative:

Competente metodologice:

managementul proiectelor;
gandire strategica, proactiva;
managementul schimbarii;
metode creative;

abilitati organizatorice.

Competente profesionale:

competente din domeniul IT;
capacitate de adaptare la noi
tehnologii;

gestionarea afacerilor;
legislatie si reglementari
privind drepturile de autor;
managementul inovarii;
managementul relatiilor /
retelelor.



CONCLUZII

Rezultatele obtinute au condus catre formularea urmatoarelor concluzii in
termeni de:

 Probleme identificate care se confrunta intreprinderile;

e Stabilirea directiilor prioritare de actiune

e Decizii privind designul activitatilor propuse.

A. Problemele identificate cu care se confruntd
intreprinderile care-si desfdsoarad activitatea intr-
unul din sectodrele economice cu potential
competitiv identificate conform SNC sau in domeniile
de specializare inteligentd, conform SNCDI sau

intreprinderilor care intentioneazad sa-si adapteze
activitatea la aceste sectoare economice/domenii
de specializare inteligentq, eligibile in proiect, din
perspectiva diferitilor factori care influenteazad
planificarea strategica a resurselor umane




Astfel, atat din perspectiva angajatilor, cat si a personalului de conducere din cadrul intreprinderilor cele mai intalnite
probleme intampinate in activitatea profesionala sunt:

e supraincarcare sarcinilor

o utilizarea resurselor

e respectarea termenelor

La nivel sistemic, cele mai sensibile probleme, asa cu reiese si din ,Strategia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca
2021-2027" vizeaza:

e Lipsa aplicarii sistematice a instrumentelor pentru anticiparea nevoilor de calificari si competente ale pietei muncii
cum ar fi: studii previzionale privind cererea de formare profesionala, anchete in firme, studii de piata;

e Insuficienta reglementare legislativa necesara unui traseu de formare profesionala initiala, dublata de lipsa sau
oferirea sporadica a serviciilor de orientare si consiliere in cariera, organizat prin sistemul de invatamant, care sa aiba o
componenta semnificativa de invatare la locul de munca, in parteneriat cu companiile, dar mai ales in baza abilitatilor
si a motivatiei elevilor de a urma un anumit traseu profesional.

e Lipsa unui mecanism de asigurare a calitatii invatarii la locul de munca.



. si modalitati de diminuare a acestora in termeni de cunostinte, competente si deprinderi necesar a fi dobandite/
imbunatatite:

Cunostinte:

e Dezvoltarea cunostintelor de tehnologie (update la zi cu produsele noi de curatenie, echipamente, ticketing), legate
de activitatea pe care o desfasoara lucratorii in cadrul intreprinderii; cunostinte legate de produsele oferite de
intreprindere;

e Cunostinte digitale (IT, comunicare online, actualizarea informatiilor in ceea ce priveste softurile utilizate si hecesare in
activitate dar si cunostinte de operare a unor softuri specifice, cunostinte care ajuta sa faca fata job-ului);

e Promovare si mijloace noi de promovare (implicit, promovare online; tehnici si abilitati media);

e Comunicare (inclusiv cu clientii);

e Cunostinte de management de proiect si de organizare eficienta a activitatii

Competente:

e Competentele personale (acumulare de experienta, seriozitate, atentie la detalii, capacitatea de adaptare, implicare si
participare);

e Competentele de comunicare (inclusiv ,acceptarea feedback-ului negativ si a criticilor constructive”, comunicare
interpersonala, cooperare etc);

e Competentele digitale (inclusiv ,certificari in domeniul IT” precum si , domeniul software care mareste viteza de
lucru”; , competente in programe pe computer”

e Competente de marketing, promovare si vanzari

e Competente manageriale (managementul echipei, managementul stresului)

e Competente multilingvistice;



Deprinderi/abilitati:

e Deprinderea de a utiliza echipamente si tehnologii noi (ex. utilizarea unui ,program de rezervari”);

e Deprinderi digitale (,lucrul pe calculator” si ,utilizarea programelor pe calculator”; ,aplicatii de comunicare online”)

e Deprinderi socio-emotionale (,comunicare asertiva”, ,asumarea raspunderii”, ,proactivi’, ,acceptarea feedback-ului
negativ si a criticilor constructive”, ,negociere si rezolvare de conflicte)

e Deprinderi generale pentru derularea activitatii (organizare, rapiditate in executie, idei noi, ,sa-si stabileasca
prioritatile”, ,o mai buna organizare a timpului si prioritatilor la locul de munca”, ,rezolvarea mai eficienta a cererilor
venite de la clienti”);

e Deprinderi specifice pentru desfasurarea activitatii (,proiectare”, ,mass-media”, ,vanzari”).




B. Directii prioritare de actiune stabillite:

Dezvoltarea metodologiei de elaborare programe de invatare la locul de
munca, avandu-se in vedere:

e crearea de mecanisme, instrumente, metodologii in scopul sprijinirii
ucenicilor/ angajatilor, inclusive persoanelor aflate in cautarea unui loc de
munca, pentru a dobandi cunostinte, abilitati si competente necesare
pentru viata profesionala.

e valorificarea diversitatii contextelor care ofera oportunitati de invatare,
prin efectuarea de sarcini, cu accent pe importanta practicii reflexive care
integreaza experientele practice intr-un demers coerent de educatie si
formare profesionala.



Implementare metodologiilor elaborate (Anticiparea nevoii de competente si Elaborare programe de invatare la locul de
munca) si sprijin oferit intreprinderilor pentru elaborarea de programe de invatare la locul de munca, personalizate
raportate la tipul intreprinderilor receptoare, avandu-se in vedere:

Stabilirea unor cadre de calitate pentru stagii, inclusiv abordarea obstacolelor juridice si administrative ale stagiilor
transnationale;

Sprijinirea unui acces mai bun si a unei participari mai bune la stagii de buna calitate;

incheierea de acorduri intre partenerii sociali relevanti pe plan local/regional, inclusiv ca parte a politicilor de
responsabilitate sociala ale intreprinderilor

Dezvoltarea de programe complementare avand in vedere varietatea contextelor si situatiilor de invatare, deoarece
invatarea la locul de munca este adesea realizata in mod complementar cu invatarea in scoald/furnizori de formare
profesionala autorizati si care se poate desfasura sub diferite forme: stagii de practica, experienta in munca, mentorat
la locul de munca, instruire in competente generale legate de un loc de munca sau instruire larga cu privire la toate
aspectele unei industrii

Introducerea de probe de preselectie a candidatilor, conform cererilor agentilor economici care se implica prin
sustinere financiara/stimulente/alte forme de sprijin in formarea profesionala a ucenicilor/persoanelor in cautarea unui
loc de munca/propriilor angajati, prin angajament mentionat printr-un contract cadru.

Implementarea de exemple de buna practica privind initiativele si demersurile din partea unor agenti economici,
motivati de nevoia asigurarii fortei de munca bine pregatite, care au condus la crearea unor scoli profesionale ca
structuri, cu sau fara personalitate juridica, ce functioneaza pe baza unor protocoale si contracte de colaborare
incheiate intre agenti economici, unitatea scolara, autoritati locale, care asigura o implicare sporita a agentilor
economici, in mecanismele decizionale din cadrul scolii in ceea ce priveste organizarea si derularea procesului de
pregatire in invatamantul profesional.

Implementarea de actiuni specifice privind promovarea egalitatii intre femei si barbati, care se vor referi la: accesul
egal pentru femei si barbati; pentru munca egala, remuneratie egala pentru femei si barbati; promovarea unui medi
de lucru prietenos pentru mame, inclusiv incurajarea adoptarii de catre angajatori a programelor de lucru flexibjfe;
promovarea utilizarii de catre barbati a beneficiilor sociale legate de concediul de ingrijire a copiilor.




C. Adoptarea celor mai potrivite decizii privind

designul activitatilor propuse.

Activitatile propuse vor fi proiectate individualizat, cu accent pe:

o specificul intreprinderilor receptoare prin examinarea obiectivelor si

problemelor la nivel de organizatie/intreprindere pentru a determina
unde este nevoie de formare;

e nevoile de formare specifice ale angajatilor prin examinarea sarcinilor
indeplinite, a cunostintelor, abilitatilor, aptitudinilor si a altor aspecte
comportamentale necesare pentru a determina ce trebuie sa faca
angajatii pentru a ocupa cu succes un anumit post.
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