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1. INTRODUCERE

Prezentul GHID a fost elaborat Tn cadrul proiectului ,,Competente digitale pentru angajati - suport pentru
(TELEmed)” - codul mySMIS 143069, proiect implementat in parteneriat, de catre Patronatul Furnizorilor de
Servicii Medicale Private din Romania - PALMED (lider), Asociatia PARTENER - Grupul de Initiativa pentru
Dezvoltarea Locala lasi (partener 1) si SC STABRIS SRL lasi (partener 2).

Ghidul ”Locul resursei umane in atingerea obiectivelor de dezvoltare a intreprinderilor cu activitate in
sectorul sanatatii” este destinat angajatorilor din IMM-uri active in sectorul sanatatii in vederea sustinerii
digitalizarii serviciilor si promovarea activitatilor de telemedicina, managerilor, supervizorilor,
formatorilor, planificatorilor si evaluatorilor din cadrul organizatiilor private din domeniul sanatatii din
Romania, Tn special organizatiilor din Regiunea Nord-Est, acesta avand atat un rol de constientizare a
importantei resursei umane cat si un rol de suport al acestor organizatii in dezvoltarea si implementarea
unor strategii de management modern, anticipativ si competitiv in promovarea si furnizarea unor servicii de
sanatate cu un grad ridicat de calitate.

Managementul resurselor umane (MRU) reprezinta un ansamblu de activitati, realizate la nivel
organizational, si care permite folosirea cat mai eficienta a oamenilor, angajati ai respectivei organizatii,
pentru a atinge atat scopurile generale organizationale, cat si cele individuale. in termeni specifici,
managementul resurselor umane consta din numeroase activitati, care includ, printre altele, urmatoarele
directii de baza:

» Planificarea personalului; » Recompense si beneficii specifice locului de munca;

» Elaborarea fiselor de post; » Sanatatea si siguranta personalului;

» Recrutarea, selectarea si orientarea personalului; » Disciplina, controlul si evaluarea functiilor personalului;
» Evaluarea performantelor individuale si colective; » Programarea muncii etc.

Obiectivele urmarite de activitatile de managementul resurselor umane, includ urmatoarele:

1.Sa isi atinga scopurile strategice si operationale;

2.5a foloseasca eficient abilitatile si deprinderile personalului;

3.Sa ofere angajati bine pregatiti si motivati;

4.5a sporeasca nivelul de satisfactie a angajatului fata de activitatea profesionala;

5.5a dezvolte si sa mentina o calitate inalta a mediului de munca;

6.Sa comunice politicile de personal tuturor angajatilor;

7.5a ajute la mentinerea unui nivel inalt al eticii profesionale;

8.5a faciliteze introducerea schimbarilor necesare, atat pentru indivizi, grupuri si institutie, in
general, cat si pentru reprezentantii comunitatii.

Toate aceste obiective formeaza un intreg. in momentul in care sunt atinse, activitatea de management al
resurselor umane poate fi considerata eficienta si benefica organizatiei in care are loc. Pe scurt,
managementul resurselor umane reprezinta:

“ Oamenii potriviti la locul potrivit, la timpul potrivit condusi,

sprijiniti si recompensati in mod potrivit pentru realizarea
obiectivelor organizationale.
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2. Proiectul TELEmed - prezentare generala

-\ CONTEXTUL PROIECTULUI

Analiza IMM-urilor din sanatate si a angajatilor lor a permis identificarea a 8 PROBLEME-CHEIE:

>> NECONCORDANTA DINTRE COMPETENTELE ANGAJATILOR SI CELE SOLICITATE DE ANGAJATORI

Schimbarile structurale din ultimii ani (noile tehnologii, emigratia, imbatranirea fortei de munca etc.) au
generat modificari enorme in cererea de competente. Oferta de instruire nu s-a adaptat insa, si astfel,
IMM-urile RNE si RO se confrunta cu lipsa de personal calificat. in plus, se solicita niveluri din ce in ce mai
inalte ale calificarilor, noi continuturi ale muncii, iar competentele digitale au devenit o obligatie. Pentru a
face fata acestui decalaj de competente, unele firme fac formarea intuitiv, la locul de munca.

| >3l LEGATURA SLABA DINTRE FPC SI CEREREA DE COMPETENTE A ANGAJATORILOR DIN SANATATE

Aceasta problema cheie este compusa din mai multe probleme: inexistenta mecanismelor de evaluare
anticipativa a nevoilor de competente din firme, a nevoilor de formare din partea furnizorilor de formare,
curricule insuficient adaptate cerintelor reale de pe piata muncii, actuale si viitoare, si efectuarea formala
a cursurilor.

| >3 DISPONIBILITATEA SCAZUTA A FIRMELOR DE A SPRIJINI FORMAREA ANGAJATILOR

Disponibilitatea firmelor de a investi in dezvoltarea competentelor angajatilor se situeaza sub nivelul UE27,
40% versus 60%. IMM-urile sunt si mai putin inclinate decat firmele similare din alte tari UE sa asigure
participarea angajatilor lor la activitati de invatare, pe toata durata vietii. Rezultatele unei anchete privind
furnizorii de formare din Romania arata ca 48% dintre acestia considera ca managerii organizatiilor care fisi
desfasoara activitatea in Romania sunt de parere ca formarea fortei de munca este irelevanta sau inutila.

| >3l Neadaptarea COMPETENTELOR DIGITALE ale angajatilor la cerinte

Nu se cunoaste nivelul real de competenta digitala, iar programele scolare includ foarte putin/ generalist
competentele digitale. Prin urmare, nivelul de competenta este unul intuitiv (multi au invatat de unii
singuri) si, in locul unei practici profesioniste, fiecare a lucrat asa cum a invatat.

>> PROGRAMELE DE FORMARE LA LOCUL DE MUNCA

Sunt putine, iar cand exista, sunt orientate pe competente digitale necesare in prezent. Nu exista
programe de formare care sa pregateasca angajatii si sa ia in calcul obiectivele de dezvoltare ale firmei si
competentele necesare pe termen mediu si lung (3-5 ani).

| >l TEHNOLOGIILE $I TELEMEDICINA AU FOST ASIMILATE si introduse in practica firmelor medicale
MULT MAI REPEDE DECAT ERA PREVAZUT SAU DE DORIT

Situatia generata de COVID-19 a dus la suspendarea activitatii multor firme medicale, in starea de urgenta
(de exemplu, cabinetele stomatologice), iar cele care au functionat au fost nevoite sa gaseasca solutii
pentru multiple solicitari, care pana atunci nu existau sau, daca existau, nu aveau o frecventa de solicitare
atat de mare (consultatiile online au crescut exponential, telemunca, prezentarea ofertelor comerciale si a
serviciilor ,,s-au mutat pe internet” etc.).
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_____\N OBIECTIVUL GENERAL AL PROIECTULUI

A~

Proiectul isi propune imbunatatirea adaptabilitatii IMM-urilor din sectorul
sanatatii din Regiunea Nord-Est la schimbarile actuale si viitoare ale pietei, prin

dezvoltarea competentelor digitale de baza si avansate ale angajatilor.

OBIECTIVELE SPECIFICE (OS) ALE PROIECTULUI

»>
>

»>

ACTIVITATILE PRINCIPALE ALE PROIECTULUI

>
>
»>

»>

REZULTATELE PROIECTULUI

>

»>
»>
»>

>
»>

Obiectivul specific (OS) nr. 1: Cresterea gradului de constientizare a 35 de angajatori din IMM-uri din
sanatate, din regiunea Nord-Est, pentru incurajarea participarii angajatilor la formare continua.

0S nr. 2: imbunatatirea si certificarea nivelului de competente digitale pentru 305 angajati din IMM-
uri cu activitate in sectorul sanatatii, din regiunea Nord-Est, prin programe de formare online
inovative.

OS nr. 3: Sprijinirea a 10 IMM-uri cu activitate in sectorul sanatatii, din regiunea Nord-Est, in
adaptarea/dezvoltarea la domeniile de specializare inteligenta, prin elaborarea si introducerea de
programe de invatare la locul de munca.

A1- Organizarea derularii proiectului;
A2 - Selectia grupului tinta;

A3 - Organizarea si derularea a 20 de sesiuni de
formare profesionala continua, in competente
digitale de baza si avansate;
A4 - Actiuni de sprijin personalizate pentru 10
IMM-uri din sectorul sanatatii, in vederea
Organizarii de programe de invatare la locul de
munca, in domeniul alfabetizarii digitale si TIC.

R1: Cresterea cu 35 a numarului de IMM-uri din RNE, care devin informate $i'\con§tientizate Cu privire
la necesitatea si importanta participarii angajatilor la formare continua, si motivate sa sprijine
participarea propriilor angajati la activitatile proiectului.

R2: Tmbunatirea competentelor digitale de baza si avansate, pentru 305 persoane, in 5 domenii de
competenta digitale (de baza si avansate).

R3: Cresterea cu 305 a numarului persoanelor care beneficiaza de programe de formare in
competente digitale de baza si avansate.

R4: Intarirea nivelului competentelor digitale, de baza si avansate, si certificarea unui numar de 50
persoane, in 4 domenii de competenta digitale, de baza si avansate, prin participarea la programe de
formare la locul de munca.

R5: Cresterea si imbunatatirea ofertei de formare profesionala.

R6: Cresterea si imbunatatirea accesului la invatarea pe tot parcursul vietii, pentru angajati de toate
varstele, intr-un cadru formal/informal, actualizarea cunostintelor si a competentelor fortei de
munca si promovarea unor cai de invatare flexibile, in sectorul de sanatate din RNE, in vederea
adaptarii activitatii IMM-urilor la dinamica sectorului si in domeniile de specializare inteligenta,
conform SNCDI.
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}> R7: Cresterea nivelului de pregatire a 35 IMM-uri din RNE, pentru a raspunde adecvat dinamicii pe
termen lung a sectorului de sanatate, in primul rand legat de digitalizare, telemedicina si industria
4.0.

P> R8: Cresterea numarului de actiuni de sprijin a adaptarii lucratorilor, managerilor si intreprinderilor la
schimbare.

P> R9: Contributia proiectului la inovarea sociala.

P> R10: Sprijinirea tranzitiei catre o economie cu emisii scazute de dioxid de carbon si eficienta din
punct de vedere al utilizarii resurselor.

P> R11: Promovarea si contributia la promovarea egalitatii de sanse si a dezvoltarii durabile.

GRUPUL TINTA AL PROIECTULUI

Grupul tinta este reprezentat de 305 persoane, avand urmatoarele caracteristici:

P> Angajati cu CIM (cu norma intreagd/partiala) in una dintre cele 35 de IMM-uri inscrise, care:

» au sediul social in unul din cele 6 judete ale regiunii Nord Est;

» isi desfasoara activitatea principala sau secundara in sectorul sanatatii (CAEN autorizat: 8610,
8621, 8622, 8623, 8690, 8710 ,8720, 8730) si in domeniile de specializare inteligenta, conform
SNCDI sau intentioneaza sa-si adapteze activitatea principala sau secundara la cel putin unul
dintre domeniile de specializare inteligenta, conform SNCDI.

}> Aproximativ 50% dintre persoanele din grupul tinta vor fi din IMM-uri cu sediul social sau punct de
lucru in judetul/municipiul lasi.

}> Au studii la nivel liceal, postliceal, universitar, postuniversitar si doctoral (ISCED 3-7).

P> Au profesii ce corespund activitatilor specifice firmelor din sectorul sanatatii.

}> Se situeaza pe diferite niveluri ierarhice ale firmei: 20 % (61 de persoane) va fi din categoriile de
conducere/management general/strategic si operational, iar 80% (244 persoane), din categoriile de
executie.

}> Minimum 128 (41,97%) vor fi femei si minimum 35, angajati varstnici (55-64 de ani);

}> Prin posturile de lucru pe care le ocupa au un rol important in:

» activitatile de dezvoltare a firmei;

» cautarea de noi solutii (adaptarea la noul context epidemiologic, mentinerea activitatii la
» parametrii de eficienta si productivitate programati, acoperirea deficitului de forta de munca etc.),
» introducerea de produse sau servicii digitale (telemedicina, etc.).

DATE SUPLIMENTARE

}> Titlul Programului: Fondul Social European, Programul Operational Capital Uman 2014-2020 (POCU/860/3/12)
P> Axa prioritara: Locuri de munca pentru toti
}> Titlul Proiectului: Competente digitale pentru angajati - suport pentru IMM-urile din sectorul sanatatii in
asimilarea tehnologiilor si dezvoltarea serviciilor de telemedicina (TELEmed)
P>  Cod SMIS: 143069
P> Contract nr.: POCU/860/3/12/143069
P> Parteneri:
» PALMED - PATRONATUL FURNIZORILOR DE SERVICII MEDICALE PRIVATE din Romania (lider)
» Asociatia PARTENER - Grupul de Initiativa pentru Dezvoltarea Locala (partener nr. 1)
» SC STABRIS SRL (partener nr. 2)

Nl NVRV SN {0] [ JequbiNEIN www.telemed.org.ro
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3. Metodologia proiectului TELEmed

Metodologia proiectului combina principii PCM (The Project Cycle Management), modele europene de
buna practica in managementul de proiect (MP), gestionarea resurselor umane (GPEC) si formare
profesionala (Approche par competences).

Prin proiect, se deruleaza 1 program de formare Competente digitale, care include un modul obligato-
riu de Competente digitale de baza (cdb) si 1 modul de Competente digitale avansate (cda). Cursurile vor fi
furnizate de Solicitant, Partener 1 si Partener 2, ca furnizori autorizati ANC. Ei se vor autoriza prin proiect
conform OG 129/2000, pentru fiecare program de formare pe care il vor derula. Durata unei sesiuni/curs
este 120h, repartizate, in medie, pe durata a 6 saptamani, timp in care formarea teoretica va alterna cu
cea practica. Repartizarea in grupe se va realiza tinand cont de profilul persoanelor (conform dosarului de
inscriere), fiind astfel asigurata individualizarea formarii.

Sesiunile sunt organizate si derulate online, ca modalitate concreta si exemplu de digitalizare a
activitatilor. Vor fi utilizate platforme de comunicare sociala si e-learning (ZOOM, MOODLE etc). Suporturile
de curs vor fi gratuite si adaptate grupului tinta (limbaj accesibil, termeni tehnici, exemple, elemente de
sumarizare a continutului) si explicate de formatori. Toate materialele permit interactiunea intre cursanti
si expertii formatori si sunt instrumente practice de lucru.

Promovarea proiectului pentru identifi-
carea grupului tinta se va realiza prin
mijloace multiple. Identificarea grupului
tinta se va realiza si prin angajatorii care au
facut obiectul campaniilor de
constientizare. Selectia se va realiza
progresiv, prin evaluarea dosarelor de
inscriere/documente furnizate. Activitatile
vor fi furnizate pentru a garanta implicarea
si mentinerea grupului tinta. Ei vor urma
trasee de formare individualizate pentru
tipul de competente digitale necesare
postului in care lucreaza. Astfel, proiectul
arata o mare flexibilitate la nevoile
beneficiarului, pliindu-se unui numar mare
de tipologii.

Pe langa actiunile de constientizare, prin care managerii vor constientiza provocarile si beneficiile
telemedicinei pentru afacerea lor, proiectul sprijina 10 IMM-uri din sectorul sanatatii, din Regiunea Nord-
Est, pentru a-si adapta activitatea sau dezvolta domeniile de specializare inteligenta din activitatea lor.
Astfel, 10 IMM-uri din sectorul sanatatii din Regiunea Nord-Est (spitale, clinici, cabinete, laboratoare etc.)
vor beneficia de o analiza a activitatii actuale in corelatie cu evolutia in perspectiva si telemedicina,
putandu-se astfel determina potentialul de digitalizare a activitatilor. in acest mod, va fi determinat
necesarul de competente necesare angajatilor si vor fi elaborate programele de invatare la locul de munca,
axate pe nevoile angajatilor (alfabetizare digitala, competente de baza si avansate in domeniul TIC si al
industriei 4.0.). Pentru fiecare din cele 10 de firme, va fi construit un program de formare personalizat pe
posturi si activitati.
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4. Metodologia de lucru pentru

elaborarea Ghidului

in elaborarea Ghidului de fata a fost studiata literatura de specialitate, precum si ghiduri relevante in
domeniu, atat din Romania, cat si din tari cu experienta semnificativa in domeniul formarii si al resurselor
umane din UE. Exemplul utilizat cel mai des in cadrul Ghidului a fost Franta, aceasta tara fiind si un reper
pentru metodologia proiectului TELEmed.

Ghidul de fata reprezinta o adaptare a recomandarilor, in concordanta cu cadrul legislativ din Roma-
nia. De aceea, ar putea suferi actualizari in functie de modificari survenite in cadrul legislativ.

5. Limitele Ghidului

Este in afara obiectivelor ghidului sa ofere informatii despre sisteme de management a
resurselor umane si a datelor.
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6. PARTEA | : Managementul resurselor

umane din domeniul sanatatii

6.1. CAPITOLUL I: Angajatii, resursa umana esentiala pentru

Vo

dezvoltarea strategica a organizatiilor din sectorul sanatatii

H

6.1.1. Locul si rolul resurselor umane in dezvoltarea strategica a
organizatiilor din sectorul sanatatii

Resursele umane reprezintd o componenta strategicd a sistemului medical. Tn vederea obtinerii
performantelor in sanatate, calitatea managementului resurselor umane, precum si exercitarea anumitor
functii ale acestuia (planificarea resurselor umane, formarea continua a personalului, evaluarea
performantelor personalului, gestionarea personalului, motivarea personalului) joaca un rol esential. Este
necesar ca managementul resurselor umane in sanatate sa devina o prioritate, iar functiile amintite mai sus
sa fie exercitate continuu si eficient pentru a gestiona in cel mai eficient mod criza resurselor umane din
sistemul romanesc de sanatate.

Managementul resurselor umane presupune imbunatatirea
continua a activitatii tuturor angajatilor in scopul realizarii
obiectivelor organizationale. Tn acest sens, actiunile manageriale
trebuie sa ia in considerare fiecare salariat ca o individualitate
distincta, cu caracteristici specifice. Aplicarea cu succes a

managementului resurselor umane presupune existenta unui
sistem de evaluare a performantelor, a unui sistem de stimulare
si de recompensare a rezultatelor angajatilor. Resursele umane
reprezinta acele valori ale firmei, care indeplinesc criteriile in
virtutea carora pot fi considerate sursa principala ce asigura
competitivitatea acesteia.

Managementul resurselor umane din sanatate se desfasoara
intr-un sector cu caracteristici unice. Forta de munca este mare,
diversa si cuprinde profesii specifice reprezentate deseori de
asociatii profesionale sau sindicale foarte puternice.

Incadrarea resurselor umane dintr-o perspectiva investitionald, ca o investitie, mai degraba decat in
costuri variabile de productie, permite organizatiei sa determine cum sa investeasca cel mai bine in
oamenii sai. Aceasta perspectiva duce la o dilema. O organizatie care nu investeste in angajatii sai poate fi
mai putin atractiva atat pentru angajatii actuali, cat si pentru cei potentiali, ceea ce cauzeaza ineficienta
si slabeste pozitia competitiva a organizatiei. Cu toate acestea, o organizatie care investeste in oamenii sai
trebuie sa se asigure ca aceste investitii nu sunt pierdute. Tn consecintd, o organizatie trebuie s elaboreze
strategii pentru a se asigura ca angajatii acesteia raman suficient de mult timp in cadrul firmei, incat sa
poata realiza o rentabilitate acceptabila a investitiei in aptitudinile si cunostintele angajatilor.

De aceea managementul resurselor umane este privit ca o componenta cruciala pentru succesul
organizatiilor din sanatate, de fapt pentru succesul intregului sistem sanitar. Managementul organizatiilor
medicale mici, cabinete medicale, trebuie sa recepteze, accepte si sa subscrie la producerea acestor
schimbari. in mod eronat, in foarte multe structuri mici sau mijlocii se apreciazd cd managementul
resurselor umane prezinta o importanta subnominala, conexa sau subsidiara a activitatii medicale.
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6.1.2. Contextul actual privind resursele umane in organizatiile din sanatate

Managementul resurselor umane in structurile de sanatate are un caracter complex si dinamic,
determinat de impactul factorilor inovatori precum si de diversitatea pacientilor diagnosticati si tratati.
Conceptul modern de management al resurselor umane pune in evidenta faptul ca, indiferent de domeniu,
oamenii au un rol la fel de important ca si resursele financiare sau materiale in procesul productiei
bunurilor sau a prestarii serviciilor de sanatate.

Problema fundamentala la proiectarea unei organizatii consta in asigurarea conditiilor

pentru utilizarea optima a resurselor umane, avand in vedere ca acestea determina
gradul de utilizare a tuturor celorlalte resurse si subsisteme.

Proiectarea orientata catre factorul uman asigura un nivel ridicat al performantei celorlalte subsiste-
me din componenta organizatiei. Managementul resurselor umane vizeaza, deopotriva, cerintele factorului
uman determinate de caracteristicile particulare psihosociale, precum si de cerintele generate de productie
si de posibilitatile tehnice. Structurarea unei firme incepe prin proiectarea departamentului de resurse
umane. Aceasta substrucura trebuie proiectata pentru a fi capabila sa valorifice factorul uman, in folosul
firmei si al individului.

Principalele obiective ale managementului resurselor umane din sistemul medical privesc mobilizarea,
motivarea si dezvoltarea capacitatilor personalului. Tn acest sens, provocdrile ce apar in fata
managementului resurselor umane din sanatate, la ora actuala, (si sunt probleme care se regasesc in mai
toate sistemele sanitare din lume) sunt: lipsa de motivare a personalului, utilizarea ineficienta a
personalului, productivitatea scazuta a personalului, pregatire inadecvata a personalului, proasta
distributie a personalului, atat in interiorul organizatiei, cat si in cadrul sistemului de sanatate. Factorii
care influenteaza cererea de personal sanitar este, in mare masura, influentata de cererea de servicii de
sanatate, ambele depinzand de mai multi factori:

Numarul si structura populatiei

O populatie cu un numar crescut are, in general, o nevoie mai mare de servicii de sanatate, desi
aceasta depinde si de structura pe grupe de varsta si sociala a populatiei respective. Exista anumite
grupuri de varsta care au mai multa nevoie de ingrijiri de sanatate: nou-nascutii, copiii mici, gravidele
si varstnicii. Este evident ca o populatie in a carei structura predomina unul din grupurile enumerate
mai sus are mai multa nevoie de servicii de sanatate si, deci, de personal medical.

Factori genetici, de mediu si stilul de viata

Bolile genetice si congenitale pot fi manifeste de la nastere sau se pot manifesta mai tarziu. Datorita
progreselor inregistrate in medicina, mare parte dintre cei care sufera de aceste boli, si care altadata
decedau, astazi sunt mentinuti in viata, dar au o nevoie continua de servicii medicale. Factorii de
mediu constituie determinanti ai sanatatii, prin mediu intelegandu-se atat mediul natural (aer, apa,
sol), cat si mediul ocupational, social, etc. Stilul de viata este un alt element care, in functie de tipul
lui, poate duce la pastrarea sau pierderea sanatatii. Afectiunile cauzate de mediul sau stilul de viata
se traduc, in final, prin cerere de ingrijiri de sanatate, deci de necesar de personal medical.

Schimbarile in practica medicala
@ Schimbarile in practica medicala modifica cererea de personal sanitar, in sensul unei cresteri a
hd pregatirii personalului, pentru a face fata atat noilor tehnologii introduse, cat si noilor tendinte in
ingrijirile de sanatate: reducerea la minimum a duratei de spitalizare si cresterea rolului ingrijirilor la
domiciliu.
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6.1.3. Concepte teoretice si metode moderne de management al resurselor umane

Acest capitol, cu un pronuntat caracter teoretic, are scopul de a evidentia faptul ca resursele umane
reprezinta o componenta strategica a sistemului de asistenta medicala si ca managementul resurselor
umane presupune imbunatatirea continua a activitatii tuturor angajatilor, in scopul realizarii obiectivelor
organizationale. Tn acest sens, actiunile manageriale trebuie sa ia in considerare fiecare salariat ca o
individualitate distincta, cu caracteristici specifice. Aplicarea cu succes a managementului resurselor
umane presupune existenta unui sistem de evaluare a performantelor, a unui sistem de stimulare si de
recompensare a rezultatelor angajatilor. Resursele umane reprezinta acele valori ale firmei, care
indeplinesc criteriile in virtutea carora pot fi considerate sursa principala ce asigura competitivitatea
acesteia.

Planificarea strategica a resurselor umane

Resursele umane sunt valoroase, rare si relativ greu de inlocuit. Dintre resursele pe care le detin
organizatiile, forta de munca sau resursele umane sunt cele care creeaza diferenta reala. Deoarece
toate organizatiile pot avea aceeasi tehnologie, acestia pot dispune de acelasi tip de resurse
financiare, aceleasi materii prime pot fi folosite pentru a produce bunurile si serviciile, dar sursa
organizationala care poate crea, intr-adevar, diferenta este forta de munca a organizatiei. Prin
urmare, resursele umane sunt principala sursa de creativitate si inovare in organizatiile care stiu sa le
foloseasca ca pe un avantaj competitiv. in mediul competitiv de astazi, angajatii sunt cei care pot
crea un competitiv avantajos pentru organizatii.

Rolul politicilor resurselor umane in domeniul sanatatii

Strategiile de personal descriu, in mod explicit si implicit, directiile de urmat, modalitatile sau caile
de realizare a unor scopuri bine precizate, specificate sub forma de obiective. Strategiile de personal
servesc drept fundament pentru elaborarea politicilor de personal care, la randul lor, sustin realizarea
strategiilor de personal in fiecare din principalele domenii ale MRU.

O politica eficienta in domeniul resurselor umane trebuie sa cuprinda:

»> integrarea managementului resurselor umane
in managementul general al organizatiei;

» obtinerea adeziunii intregului personal;

» actiuni eficiente la toate nivelurile;

p> crearea unui climat de angajare si de
valorificare a potentialului fiecarui angajat;

p> recunoasterea si motivarea personalului care
obtine rezultate performante;

» stimularea dorintei fiecarui angajat de
imbunatatire permanenta a propriei
activitati;

» antrenarea in procesul decizional a
angajatilor care demonstreaza competenta
profesionala.
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Politici de resurse umane specifice (tipuri de politici de resurse umane):

}> politica oportunitatilor egale sau a egalitatii sanselor constituie un principiu de baza in practica
relatiilor cu angajatii, deoarece, in esenta, se refera la tratamentul corect si echitabil pentru fiecare
angajat si reflecta intentia ferma a unei organizatii de a garanta oportunitati egale tuturor membrilor
sai, indiferent de sex, rasa, religie sau stare civila. Politica respectiva se refera, totodata, la
posibilitatea oferita angajatilor de a avea un acces echitabil la posturile existente, la oportunitatile
de promovare si de pregatire profesionala, precum si la alte servicii oferite de angajator. De
asemenea, poate sa prevada disponibilitatea organizatiei de a incerca, prin toate mijloacele de care
dispune, sa ofere oportunitati egale si acelora cu incapacitati fizice.

}> politici de angajare care pot cuprinde mai multe aspecte, ca de exemplu:

» mentionarea explicita ca organizatia este dedicata profesionalismului in tot ceea ce face;

»> angajamentul ferm de a dezvolta cariera fiecarui angajat;

»> dorinta organizatiei de a promova din interior, dar si intentia acesteia de a realiza, din cand in
cand, o infuzie de personal nou, de “sange sau suflu proaspat”;

»> intentia organizatiei de a evita prin toate mijloacele somajul;

» dreptul angajatilor de a fi informati asupra obligatiilor lor, precum si asupra urmarilor nerespectarii
disciplinei;

» dreptul la tratament echitabil in probleme de discipling;

»> maniera in care organizatia trateaza problemele majore ale sanatatii personalului;

» dezaprobarea ferma a organizatiei fata de hartuirea la locul de munca, in general, si fata de
hartuirea sexuala, in particular, deoarece fiecare individ are dreptul de a i se respecta demnitatea
personala la locul de munca.

}> politica de dezvoltare a angajatilor, care trebuie sa exprime obligatia sau angajamentul organizatiei
de a dezvolta continuu calificarile angajatilor pentru a le da posibilitatea sa-si sporeasca permanent
contributia si sa avanseze in cariera.

}> politica implicarii si participarii, care exprima convingerea organizatiei ca antrenarea sau implicarea
cat mai profunda si cat mai eficace a membrilor sai este una dintre caile sau mijloacele cele mai
sigure pentru a obtine succesul competitional.

}> politica recompenselor asigura cadrul necesar pentru ca o parte echitabila din valoarea nou creata sa
revina angajatilor, asigura concentrarea intereselor partenerilor sociali; exprima o anumita filozofie
colectiva, egalitara sau individuala, acoperind, totodata, si alte aspecte, ca, de exemplu: nivelurile
de recompense, retribuirea performantei, raportul intre echitatea interna si externa, tipul structurii
salariale, abordarea flexibila sau flexibilitatea sistemelor de recompense etc.

}> politica ,relatiilor cu angajatii” exprima drepturile angajatilor de a-si reprezenta si sustine interesele
in fata managerilor prin sindicate, asociatii de salariati sau alte forme de reprezentare;

P> politica de protectie sau siguranta si sanatate prezinta felul in care organizatiaintentioneaza sa
asigure locuri si sisteme de munca sigure si sanatoase;

P> politica de utilizare care indica intentiile organizatiei privind imbunatatirea folosirii resurselor umane,
in general, si cresterea productivitatii, in special, precum si reducerea costurilor cu personalul.
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Conceptul de management al resurselor umane bazat pe competente

Oamenii reprezinta sursa tuturor eforturilor productive intr-o organizatie. Convingerea ca angajatul si
competentele sale sunt cele mai importante active ale unei organizatii este in prezent larg raspandita,
atat in literatura de specialitate, cat si in practica conducerii, cel putin la nivel declarativ. in
economia mondiala, rolul sectorului serviciilor devine din ce in ce mai important, in timp ce
cunoasterea si utilizarea sa creativa devin tot mai importante, acestea fiind sursa esentiala de
crestere economica.

in acest proces (in special prin inovatie si capital uman), oamenii devin elementul central al procesului
de creare a valorii.

Pozitia unei organizatii in cadrul unei economii bazate pe cunoastere depinde tot mai mult de calita-
tea resurselor sale intangibile, adica de capitalul uman.

Capitalul uman joaca un rol strategic in organizatie si este perceput ca o sursa potentiala a avantaju-
lui competitiv al unei firme. Organizatiile contemporane sunt astfel obligate sa caute instrumente care sa le
permita sa diagnosticheze in mod adecvat, evaluarea si dezvoltarea competentelor angajatilor, deoarece
cunoasterea posedata de angajati determina, in mare masura, succesul unei companii.

in noua economie, cunostintele si aplicarea lor devin cele mai importante surse de dezvoltare econo-
mica si valoare a intreprinderilor. Competentele angajatilor ca sursa potentiala de valoare devin deosebit
de importante din aceasta perspectiva, deoarece cresterea pe termen lung a valorii unei companii necesita
un nivel ridicat de competenta a angajatilor sai. Performanta organizationala depinde de performanta
individuala. Daca eforturile fiecarui individ sunt coordonate si indreptate spre realizarea obiectivelor bine
stabilite, sinergia realizata astfel va depasi cu siguranta suma totala a performantei individuale sau chiar
mai mult.

Dezvoltat in timp, managementul competentelor
se afirma ca fiind un proces dinamic, care identifica
competentele intr-un context specific, tine seama
de evolutia permanenta, le regrupeaza si le
utilizeaza in situatii noi.

‘:: "’

Managementul competentelor nu urmeaza nicio
reteta universal valabila, ci este un demers
»specific” fiecarei organizatii. Putem totusi
identifica mai multe conditii cerute de buna lui
desfasurare: corecta cunoastere a activitatii care sa
permita evidentierea problemelor si a obstacolelor
existente, cautarea si obtinerea adeziunii tuturor
factorilor implicati; structurarea demersului de
urmat; situarea competentei globale a organizatiei
in prim-planul preocuparilor managerilor.

Forta de munca din domeniul sanatatii include numerosi experti si specialisti cu multiple specializari in
discipline stiintifice distincte (epidemiologie, stiinte de laborator, prevenirea bolilor cronice, sanatatea
mamei si a copilului, etc.) care au rolul determinat in vindecarea bolilor si promovarea sanatatii umane. Cu
toate acestea, in timp ce excelenta continua in disciplinele stiintifice de baza reprezinta o prioritate, forta
de munca din domeniul sanatatii necesita din ce in ce mai mult aptitudini strategice, care le permit sa
depaseasca disciplinele traditionale de sanatate, pentru a raspunde nevoilor in evolutie ale oamenilor.
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Dezvoltarea unui astfel de sistem de management al resurselor umane, bazate pe competente pentru
organizatiile medicale si departamentul de resurse umane al oricarei organizatii medicale, va implica o
tranzitie de la modul traditional de gestionare a resurselor umane in functie de ceea ce au oamenii (de
exemplu, calificarile) fata de ceea ce pot face oamenii (performanta).

Recrutarea si selectia resuselor umane, bazata pe competente

Recrutarea este procesul de atragere de candidati calificati pentru posturile libere din cadrul
organizatiei. Acest proces presupune atragerea de pe piata fortei de munca sau din alte surse, interne
sau externe, de candidati care sa aiba cunostintele, abilitatile si competentele necesare pentru a
ocupa posturile libere din cadrul organizatiei de sanatate. Sistemul sanitar, fiind un sector cu o
pondere insemnata de personal specializat, cu o pregatire aparte, atragerea de pe piata locala sau
regionala a fortei de munca se poate face doar pentru personalul de suport, personalul specializat
fiind in numar destul de restrans, nu exista disponibil pe piata fortei de munca; el poate fi recrutat
din institutiile de invatamant, din cadrul asociatiilor profesionale sau prin intermediul publicatiilor
profesionale.

Competentele pot fi folosite pentru a construi un sablon pentru utilizare in recrutare si selectie.
Informatiile privind nivelul de competenta necesar pentru o performanta eficienta ar fi folosite pentru
a determina nivelurile de competentd pe care noii angajati ar trebui si le detind. in functie de
definitia acceptata, datele de competenta pot lua forma unor comportamente, abilitati si alte
caracteristici. Selectia angajatilor pe baza competentelor poate fi o0 modalitate de a obtine un avantaj
competitiv.

Verificarea competentelor candidatilor in timpul procesului de selectie este o problema extrem de
importanta in analiza aplicarii modelului de competenta. Pe baza ipotezelor modelului de competenta si a
profilurilor detaliate de competenta care determina tipul si domeniul competentelor asteptate de la
candidati, este necesar sa se dezvolte instrumentele de selectie adecvate. Din perspectiva verificarii
competentelor candidatilor, este important ca cerintele de competenta definite in profil sa fie detaliate si
nu abstracte.

Formarea si dezvoltarea personalului, bazata pe competente
%‘% Aceasta activitate presupune identificarea lacunelor si sprijinirea angajatilor sa se dezvolte in directia
h buna. Cunoasterea profilului de competenta pentru o pozitie permite persoanelor sa compare
competentele lor proprii cu cele cerute de pozitia sau planul de cariera pe care il au in vedere.
Planurile de formare sau de dezvoltare pot fi concentrate pe aceste competente care trebuie
imbunatatite. Tn cazul in care programele de formare pot fi aliniate la nevoile de dezvoltare
emergente din sistemul de evaluare si de cerintele pietei, acesta trebuie sa indeplineasca ambele
obiective: individuale si de afaceri.

Planificarea carierei, plasarea fortei de munca bazata pe competente

in prezent, oamenii petrec jumatate, sau uneori chiar mai mult, din timpul lor la serviciu. Aspectele
profesionale ale vietii unei persoane au capatat din ce in ce mai multa semnificatie din punct de
vedere social, iar cariera profesionala reprezinta un punct central al vietii sociale a indivizilor.
Conceptul de cariera nu mai este privit ca o simpla miscare ascendenta sau avansare a unei persoane,
ci a dobandit o acceptie mult mai larga si o aplicabilitate tot mai globala. Organizatiile sunt
responsabile sa planifice carierele organizationale ale salariatilor lor si sa i ajute pe acestia sa-si
dezvolte planuri individuale de cariera, in concordanta cu performanta indeplinita. Nu in ultimul rand,
organizatiile sunt responsabile de mentinerea unui echilibru intre viata profesionala si viata personala
a angajatilor, echilibru ce are consecinte majore asupra sanatatii fizice si mentale a salariatilor.
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Planificarea carierei angajatilor bazata pe competenta este un element esential al managementului
resurselor umane. Posibilitatile de promovare sau de transfer in cadrul structurii care implica demonstrarea
competentelor reprezinta un semnal clar pentru angajatii care cunosc importanta criteriilor de
competenta, in comparatie cu alte criterii mai putin obiective care pot afecta deciziile privind promovarea.

Modelele de competenta simplifica procesul de planificare a carierei angajatilor si a cailor de dezvol-
tare a carierei.

Evaluarea competentelor pe scara organizationala permite identificarea principalelor lacune de com-
petenta si raspunsul corespunzator pentru a le completa. Examinarea tuturor angajatilor in ceea ce priveste
competentele probate demonstreaza crearea unei baze de date a tuturor competentelor din cadrul
organizatiei. Organizatia este pe deplin constienta de nivelul de competente, precum si de deficientele si
potentialul de competenta neutilizat al personalului sau.

O analiza a competentelor este necesara pentru a lua decizii precise privind personalul in viitor. Fara
cunostinte despre situatia actuala a organizatiei, toate eforturile de imbunatatire a situatiei vor fi haotice
si necoordonate. Pe de alta parte, la nivel individual, evaluarea permite identificarea competentelor
efectiv manifestate de un angajat si compararea lor cu profilul modelului.

Recompensarea si recunoasterea

Compensarea bazata pe competente pentru caracteristicile individuale detinute prin competente este
o modalitate de a imbunatati performanta angajatilor, prin recunoasterea si recompensarea efortului.
Competenta este cea mai buna metoda de a face acest lucru. Recompensarea angajatilor pentru
capacitatea lor de a-si folosi cat mai bine aptitudinile si competentele in nevoile organizatiei.

Competentele nu ar trebui considerate ca un instrument de normalizare si standardizare a resurselor
umane (deoarece sunt adesea considerate drept unicul standard de comportament), ci mai degraba ca un
instrument pentru cresterea flexibilitatii si diversificarea capitalului uman disponibil in cadrul companiei.
Competenta de profil nu se refera la cautarea de candidati/angajati care indeplinesc cerintele minime de
munca, ci mai degraba posibilitatea de a atrage indivizi remarcabili.

Cea mai usoara forma care leaga competentele angajatilor cu remuneratia este un sistem de prime si
premii pentru dobandirea de competente. Pentru fiecare competenta suplimentara pe care angajatul o
dobandeste, o prima sau un premiu suplimentar, asa cum este definita in regulamente. Unele sisteme
prevad, de asemenea, bonusuri/premii pentru dobandirea sau manifestarea unui nivel mai ridicat de
competente deja detinute de un angajat. O alta posibilitate de a lega competentele angajatilor cu
remunerarea este o evolutie a salariilor pe baza de competente.

Managementul performantei
Conform conceptiei Organizatiei Mondiale a Sanatatii (OMS), managementul resurselor umane are o
functie sistemica cu actiune continua, care prezinta urmatoarele caracteristici:

» determina cantitativ necesarul de personal (numeric, pe categorii /specializari), precum si
proiectia acestuia pe diferite orizonturi temporale;

»> estimeaza eficienta si performantele necesare si dobandite;

» identifica potentialele sincope produse in relatia cerere / oferta, pe piata serviciilor de sanatate;

» dispune solutii convenabile, in sensul diminuarii sau anularii acestor iregularitati.
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Conform “Strategiei Globale privind Resursele Umane in Sanatate: Forta de munca 2030”, document
cheie al Organizatiei Mondiale a Sanatatii (OMS), dezvoltarea sociala si economica a unei tari este strans
legata de accesul universal la servicii de sanatate, iar acest acces universal este la randul lui influentat in
mod deosebit de existenta unor politici publice coerente si eficiente privind resursele umane in Sanatate.

Prezenta strategie este conturata, asadar, in concordanta cu planurile OMS, fiind guvernata de
urmatoarele obiective generale:

}> optimizarea performantei, calitatii si impactului personalului sanitar prin politici publice, bazate pe
dovezi cu privire la resursele umane, la nivelul intregului sistem sanitar;

}> alinierea investitiilor in formarea resurselor umane cu necesitatile curente si viitoare ale populatiei si
ale sistemului sanitar, luand in considerare dinamica pietei muncii si politicile publice tintite pe
educatie, pentru a reduce deficitele anterior amintite;

}> imbunatatirea volumului si calitatii datelor referitoare la resursele umane din sistemul sanitar, la nivel
national si uniformizarea acestora intre regiuni si centre de raportare;

}> cresterea capacitatii institutiilor centrale, dar si locale, de a dezvolta politici publice eficiente, in
vederea cresterii performantei profesionistilor in sanatate.

in domeniul medical din Romania, STRATEGIA MULTIANUALA PENTRU DEZVOLTAREA RESURSELOR UMA-
NE TN SANATATE 2022-2030 prevede ca directie strategicad de actiune dezvoltarea cadrului strategic si
normativ pentru optimizarea resurselor umane din sanatate, atat din aria serviciilor clinice, cat si din cea a
sanatatii publice.

Aceasta 1si propune implementarea unei politici sustenabile de asigurare a resurselor umane in sana-
tate si vizeaza o serie de directii de actiune:

P> imbunatétirea guvernantei si actualizarea cadrului legislativ in domeniul resurselor umane in sanitate
la standardele europene si cerintele OMS;

> Imbunatatirea gestionarii resurselor umane in sinatate prin reglementare, retentie, evaluarea si
dezvoltarea continua;

P> Actualizarea invatamantului universitar medical si farmaceutic la cerintele europene, prin formarea
profesionala bazata pe competente;

P> imbunitétirea cadrului privind educatia medicald continua si formarea postuniversitard adecvaté a
personalului medical;

P> Crearea si implementarea unui mecanism eficient de [ )
planificare si analiza a resursei umane in sanatate; i ‘a A’
}> Implementarea unui management eficient al v B .

resurselor umane in sanatate la nivel institutional,
pentru asigurarea conditiilor adecvate de munca, o

instruire si motivare. [
: % <«4»
Aceste directii sunt materializate intr-un plan de @
actiune si in 47 de obiective strategice, printre care se “ab

numara si  0.5.6.4.9. Asigurarea si dezvoltarea |;
componentei de resurse umane din cadrul proiectului
celor 3 spitale regionale de urgenta lasi, Cluj si Craiova.
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Astfel, pentru a putea fi competitivi pe piata serviciilor private de sanatate, modernizarea serviciului
resurse umane ar trebui sa fie orientat spre formarea unor specialisti in domeniu, bine pregatiti, capabili sa
asigure implementarea principiilor moderne de gestionare a resurselor umane, planificarea strategica a
resurselor umane si evitarea problemelor de surplus sau deficit de personal, capabil sa raspunda cerintelor
curente si viitoare, adoptarea unei strategii specifice care sa eficientizeze activitatea acestora.

Totodata, pentru asigurarea continua a performantei profesionale a cadrelor medicale ar trebui sa se
aiba n vedere implementarea unui sistem competitiv de evaluare a performantelor, bazat pe competente,
diversificand formele de dezvoltare continua a calificarii profesionale, cu accent pe dezvoltare personala,
de implementare la nivel organizational a diverselor mecanisme de motivare si stimulare a dezvoltarii
profesionale pe parcursul activitatii. Satisfactia beneficiarilor si prestatorilor de servicii medicale fiind
astfel cel mai relevant criteriu in aprecierea calitatii serviciilor oferite de catre organizatiile private
furnizoare de servicii de sanatate, in epicentrul activitatilor medicale fiind astfel plasat nu doar pacientul,
dar si relatia medic-pacient.
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6.1.4. Competentele cheie- cadrul european de referinta. 2023 - Anul european al
competentelor

@ Definirea si identificarea competentelor

H in gestionarea moderna a resurselor umane, pentru ca efectul managerial general s se concretizeze in
performante maximizate, atributul denumit competenta constituie astfel o variabila esentiala. Notiunea
de competenta este rezultatul intrepatrunderii a numerosi factori ce definesc personalitatea umana.
Competenta este un atribut de personalitate, o capacitate dobandita (prin instructie, educatie,
scolarizare, culturatie, socializare) a persoanei de a detine un status profesional si de a exercita rolul
social impus de cerintele/asteptarile statusului respectiv.

Acest aspect formal al competentei implica autentificarea/certificarea calitatilor dobandite pentru
accesul la statusul profesional respectiv (diploma, certificat de absolvire, etc.).

In acceptiunea Comisiei Europene, definitia competentelor cheie este urmatoarea:

“ Competentele - cheie reprezinta un pachet transferabil si
multifunctional de cunostinte, deprinderi (abilitati) si atitudini
de care au nevoie toti indivizii, pentru implinirea si dezvoltarea
personald, pentru incluziune sociala si insertie profesionala.

Acestea trebuie dezvoltate pand la finalizarea educatiei
obligatorii si trebuie sa actioneze ca un fundament pentru
invatarea in continuare, ca parte a invatarii pe parcursul
intregii vieti.

Din aceasta definitie si din analiza specificului competentelor cheie rezulta urmatoarele:

» competentele se definesc printr-un sistem de cunostinte - deprinderi (abilitati) - atitudini;

» au un caracter transdisciplinar implicit;

» competentele - cheie reprezinta intr-un fel finalitatile educationale ale invatamantului obligatoriu;
» acestea trebuie sa reprezinte baza educatiei permanente.

Preocuparile Uniunii Europene in acesta sfera au produs un salt calitativ important, in anul 2006,
Parlamentul European si Consiliul Uniunii Europene au adoptat o recomandare privind competentele-cheie
pentru invatarea pe tot parcursul vietii. Cadrul european de referinta adoptat prin acest act a reprezentat
un document esential pentru dezvoltarea educatiei, formarii si invatarii bazate pe competente.

Noua agenda pentru competente in Europa, adoptata in anul 2016, a prevazut revizuirea si actualiza-
rea Cadrului european de referinta pentru competentele cheie adoptat in anul 2006.

In economia bazata pe cunoastere, memorarea de date concrete si proceduri este esentiala, insa nu si
suficienta pentru inregistrarea de progreselor. Aptitudinile, cum ar fi solutionarea problemelor, gandirea
critica, capacitatea de a coopera, creativitatea sau autoreglarea, sunt mai esentiale decat oricand in
contextul societatii noastre aflate in schimbare rapida. Acestea sunt instrumentele prin care cele invatate
sunt puse in practica in timp real pentru a genera noi idei, noi teorii, noi produse si noi cunostinte.
(Recomandarea Consiliului din 22 mai 2018 privind competentele-cheie pentru invatarea pe tot parcursul
vietii).
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CE SUNT COMPETENTELE CHEIE?

Competentele sunt definite ca o combinatie intre cunostinte, aptitudini si atitudini.

Cunostintele sunt formate din fapte si cifre, concepte, idei si teorii deja stabilite si care sprijina
intelegerea intr-un anumit domeniu sau subiect.

Aptitudinile sunt definite ca abilitatea si capacitatea de a desfasura procese si de a utiliza cunos-
tintele existente pentru obtinerea de rezultate.

Atitudinile descriu dispozitia si mentalitatea de a actiona sau de a reactiona la idei, persoane sau
situatii.

Potrivit recomandarii adoptate de Consiliu, de competentele-cheie au nevoie toti cetatenii, pentru
dezvoltarea personala, precum si pentru ocuparea unui loc de munca.

Aceste competente se dezvolta pe tot parcursul vietii, din copilarie si pe toata perioada vietii adulte.

Dezvoltarea acestor competente se face in diferite contexte de invatare, fiind definite de catre Comi-
sia Europeana, astfel:

P> invatarea formala: invatarea traditionald furnizatd de o institutie de educatie sau de formare,
structurata in termeni de obiective de invatare, durata a invatarii sau sprijinului pentru invatare si
care se finalizeaza cu certificare. Invatarea formala este, din perspectiva cursantului, intentionata.

P> invatarea informala: invatarea rezultata din activitati cotidiene in domeniile profesional, familial sau
de agrement. Nu este organizata sau structurata in termeni de obiective de invatare, timp de invatare
sau sprijin pentru invatare; poate fi neintentionat din punctul de vedere al cursantului; exemple de
rezultate ale invatarii dobandite prin invatarea informala: abilitati dobandite prin experiente
culturale si profesionale, competente de gestionare a proiectelor, abilitati TIC dobandite la locul de
munca, limbi invatate, abilitati interculturale dobandite in timpul unui sejur in alta tara, abilitati TIC
dobandite in afara muncii, abilitati dobandite prin voluntariat, activitati culturale, sport, munca
pentru tineri si activitati la domiciliu, cum ar fi ingrijirea copiilor, de exemplu.

P> invatarea non-formala: invatarea organizata
prin activitati planificate (in ceea ce priveste
obiectivele de invatare, durata invatarii), in
care exista un fel de ajutor pentru invatare ¢
(relatii elev-profesor, de exemplu); poate
implica utilizarea unor programe pentru

dezvoltarea de  abilitati  profesionale,
alfabetizare a adultilor si educatie de baza
pentru cei care au abandonat scoala
devreme; printre cele mai frecvente cazuri
a _—
\

de invatare non-formala sunt
formarea/instruirea in cadrul companiei (prin ~
care companiile isi  actualizeaza si -
imbunatatesc abilitatile lucratorilor lor, in
special in domeniul TIC), invatarea online
structurata (prin utilizarea de resurse
educationale disponbile in mod liber, de
exemplu) si  cursuri  organizate de
organizatiile societatii civile pentru membrii
lor, grupul lor tinta sau publicul larg.

0
2
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NOUL CADRU DE REFERINTA DEFINESTE OPT COMPETENTE-CHEIE

P> Competente de alfabetizare

Alfabetizarea este capacitatea de a identifica, intelege, exprima, crea si interpreta concepte, sentimente,
fapte si opinii, atat verbal, cat si in scris, folosind materiale vizuale, auditive/audio si digitale in diferite
discipline si in diferite contexte. Ea implica capacitatea de a comunica si de a stabili conexiuni cu alte
persoane, in mod eficient, adecvat si creativ.

P> Competente multilingvistice

Aceasta competenta defineste capacitatea de a utiliza diferite limbi in mod corespunzator si eficient pentru
comunicare si are elemente comune cu competenta de alfabetizare: se bazeaza pe capacitatea de a
intelege si interpreta concepte, ganduri, sentimente, fapte si opinii, atat oral, cat si in scris (ascultare,
vorbire, citire si scriere).

P> Competente in domeniul stiintei, tehnologiei, ingineriei si matematicii

Competentele in stiinta, tehnologie si inginerie implica intelegerea schimbarilor cauzate de activitatea
umana si a responsabilitatii fiecarui cetatean.

P> Competentele digitale

Competentele digitale implica utilizarea cu incredere, critica si responsabila a tehnologiilor digitale,
precum si utilizarea acestora pentru invatare, la locul de munca, si pentru participarea in societate.

P> Competente personale, sociale si de a invata sa inveti

Competentele personale, sociale si de a invata sa inveti se refera la capacitatea de a reflecta asupra
propriei persoane, gestionarea eficace a timpului si a informatiei, munca in echipa in mod constructiv,
pastrarea rezilientei si gestionarea propriului proces de invatare si a carierei.

P> Competentele cetatenesti

Competentele cetatenesti reprezinta capacitatea de a actiona in calitate de cetateni responsabili si de a
participa pe deplin la viata civica si sociala, pe baza intelegerii conceptelor si structurilor sociale,
economice, juridice si politice, precum si a evolutiilor si a durabilitatii la nivel mondial.

P> Competente antreprenoriale

Competentele antreprenoriale se refera la capacitatea de a actiona in fata oportunitatilor si a ideilor si de
a le transforma in valori pentru ceilalti.

}> Competente de sensibilizare si expresie culturala

Competentele de sensibilizare si expresie culturala implica intelegerea si respectul fata de modul in care
ideile si intelesurile sunt formulate si comunicate in mod creativ in diferite culturi si printr-o serie de arte
si alte forme culturale.

Comisia Europeana a adoptat propunerea ca anul 2023 sa fie desemnat drept Anul european al
competentelor.

Tranzitia verde si cea digitala deschid noi oportunitati pentru cetateni si pentru economia UE. Detine-
rea competentelor relevante le permite oamenilor sa faca fata cu succes schimbarilor de pe piata fortei de
munca. Acest lucru va asigura faptul ca nimeni nu este lasat in urma, iar redresarea economica, la fel ca
tranzitia verde si cea digitala, este echitabila si justa din punct de vedere social. O forta de munca cu
competentele cerute pe piata contribuie, de asemenea, la cresterea durabila, conduce la mai multa inovare
si imbunatateste competitivitatea intreprinderilor.
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Cu toate acestea, in prezent, peste trei sferturi dintre intreprinderile din UE raporteaza dificultati in
gasirea de lucratori cu competentele necesare, iar cele mai recente cifre furnizate de Eurostat sugereaza
ca doar 37 % dintre adulti urmeaza cursuri de formare in mod regulat. Indicele economiei si societatii
digitale arata ca 4 din 10 adulti si una din trei persoane care lucreaza in Europa nu dispun de competente
digitale de baza. n plus, inca din 2021, existau deficite de personal pentru 28 de ocupatii, de la constructii
si asistenta medicala, pana la inginerie si IT, ceea ce demonstreaza o cerere tot mai mare atat de lucratori
cu inalta calificare, cat si de lucratori slab calificati. Exista, de asemenea, o reprezentare scazuta a
femeilor in profesiile si studiile din domeniul tehnologiei, doar 1 din 6 specialisti IT si 1 din 3 absolventi de
STIM fiind femei.

2025

European

Year
of Skills

sursa: https://www.csee-etuce.org

Pentru a incuraja invatarea pe tot parcursul vietii, statele membre au aprobat obiectivele sociale ale
Strategiei Europa 2030, conform carora cel putin 60 % dintre adulti ar trebui sa participe la formare in
fiecare an, prezentand deja contributia lor nationala la indeplinirea acestui obiectiv. Acest lucru este, de
asemenea, important pentru atingerea obiectivului privind rata de ocupare a fortei de munca de cel putin
78 % pana in 2030.

Busola pentru dimensiunea digitala 2030 stabileste obiectivul UE ca, pana in 2030, cel putin 80 % din-
tre adulti sa aiba cel putin competente digitale de baza si sa existe 20 de milioane de specialisti TIC
angajati in UE, in timp ce mai multe femei ar trebui incurajate sa ocupe astfel de locuri de munca.

ANUL EUROPEAN AL COMPETENTELOR SI STIMULAREA COMPETITIVITATII

Prin Anul european al competentelor, in cooperare cu Parlamentul European, statele membre, parte-
nerii sociali, serviciile publice si private de ocupare a fortei de munca, camerele de comert si industrie,
furnizorii de educatie si formare, lucratorii si intreprinderile, Comisia isi propune sa dea un nou impuls
invatarii pe tot parcursul vietii prin:

P> Promovarea unor investitii in formare si perfectionare mai consistente, mai eficace si mai favorabile
incluziunii, pentru a valorifica intregul potential al fortei de munca europene si pentru a sprijini
tranzitiile de la un loc de munca la altul.

}> Asigurarea caracterului adecvat al competentelor in raport cu nevoile pietei fortei de munca,
cooperand totodata cu partenerii sociali si cu intreprinderile.

‘ LOCUL RESURSEI UMANE TN ATINGEREA OBIECTIVELOR DE DEZVOLTARE A INTREPRINDERILOR CU ACTIVITATE IN SECTORUL SANATATII


https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/europe-fit-digital-age/europes-digital-decade-digital-targets-2030_ro
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/digital-skills-and-jobs
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/digital-skills-and-jobs

P> Corelarea aspiratiilor si a seturilor de competente ale persoanelor cu oportunitatile de pe piata fortei
de munca, in special pentru tranzitia verde si digitala si pentru redresarea economica. Se va acorda o
atentie deosebita activarii unui numar mai mare de persoane pe piata fortei de munca, in special a
femeilor si a tinerilor, cu precadere a celor care nu sunt incadrati profesional si nu urmeaza niciun
program educational sau de formare.

P> Atragerea persoanelor din tari terte cu competentele de care UE are nevoie, inclusiv prin consolidarea
oportunitatilor de invatare si a mobilitatii si prin facilitarea recunoasterii calificarilor.

Pentru a indeplini aceste obiective, Comisia va promova oportunitatile de
perfectionare si recalificare, de exemplu prin evidentierea initiativelor relevante
ale UE, inclusiv a posibilitatilor de finantare ale UE, pentru a sprijini adoptarea,
implementarea si realizarea acestora. Vor fi organizate, de asemenea, evenimente
si campanii de sensibilizare in intreaga Uniune, pentru a sprijini invatarea
reciproca a partenerilor in ceea ce priveste perfectionarea si recalificarea. Anul
propus urmareste, de asemenea, sa contribuie la dezvoltarea in continuare a

instrumentelor de informatii privind competentele si sa promoveze mijloace si

instrumente pentru cresterea transparentei si facilitarea recunoasterii calificarilor,
inclusiv a calificarilor acordate in afara UE.

Pentru Anul european al competentelor, putem valorifica numeroasele initiative ale UE pentru spriji-
nirea competentelor aflate deja in curs de desfasurare si putem spori gradul de adoptare a acestora:

}} Agenda europeana pentru competente reprezinta cadrul de cooperare al UE in materie de competente
si va continua sa ajute persoanele fizice si intreprinderile sa dezvolte competente mai numeroase si
de mai buna calitate si sa le aplice.

}> Ca parte a Agendei pentru competente, pana in prezent, in cadrul Pactului privind competentele, au
aderat peste 700 de organizatii si au fost instituite 12 parteneriate la scara larga, in sectoare
strategice, cu angajamente de a contribui la perfectionarea profesionala a pana la 6 milioane de
persoane.

}> Dialogul structurat cu statele membre privind educatia si competentele digitale.

P> Noua agenda europeana pentru inovare, adoptata in iulie, propune o initiativd emblematica si un set
de actiuni menite sa creeze conditiile-cadru adecvate pentru talentele noastre.

}> Strategia europeana pentru universitati, adoptata in ianuarie, propune o serie de 50 de actiuni care
sunt esentiale pentru dezvoltarea unor competente de nivel inalt si adaptate exigentelor viitorului
pentru o gama larga de cursanti, inclusiv cursanti pe tot parcursul vietii, pentru ca acestia sa devina
ganditori creativi si critici, cu competente in rezolvarea problemelor si cetateni activi si responsabili.

P> Platforma europeana pentru competente si locuri de munca in sectorul digital este o initiativa lansata
in cadrul programului.

}> Mecanismul pentru interconectarea Europei. Aceasta ofera informatii si resurse privind competentele
digitale, cum ar fi un instrument de autoevaluare a competentelor digitale, precum si oportunitati de
formare si de finantare.

}> Coalitia UE pentru competente si locuri de munca in sectorul digital abordeaza lacunele in materie de
competente digitale prin reunirea statelor membre, a partenerilor sociali, a intreprinderilor, a
organizatiilor non-profit si a furnizorilor de educatie, pentru a sensibiliza opinia publica si a incuraja
organizatiile sa ia diferite masuri pentru a promova formarea in materie de competente digitale, de
exemplu, prin asumarea unui angajament de a dezvolta competentele digitale.
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FINANTARE SI ASISTENTA DIN PARTEA UE PENTRU A INVESTI IN COMPETENTE

Uniunea europeana pune la dispozitie fonduri si sprijin tehnic pentru a sprijini investitiile statelor
membre in perfectionare si recalificare, inclusiv:

}> Fondul social european Plus (FSE+), cu un buget de peste 99 de miliarde EUR pentru perioada 2021-
2027, este principalul instrument al UE pentru investitiile in capitalul uman.

P> Mecanismul de redresare si rezilienta poate sprijini reformele si investitiile statelor membre, inclusiv
in domeniul competentelor si al locurilor de munca. in planurile nationale de redresare si rezilientd
aprobate pana in prezent de Comisie si de Consiliu, aproximativ 20 % din cheltuielile sociale sunt
alocate ,,ocuparii fortei de munca si competentelor”.

}> Programul Europa digitala, cu un buget de 580 de milioane EUR pentru dezvoltarea competentelor
digitale avansate. Acesta ofera finantare strategica si, printre altele, sprijina dezvoltarea unei rezerve
de talente formate din experti in domeniul digital, consolidand totodata cooperarea dintre statele
membre ale UE si partile interesate in ceea ce priveste competentele si locurile de munca din sectorul
digital.

}> Orizont Europa sprijina competentele cercetatorilor, ale antreprenorilor si ale inovatorilor, in special
prin actiunile sale, Marie Sktodowska-Curie, Consiliul European pentru Inovare si Institutul European
de Tehnologie.

}> Erasmus+, cu un buget de 26,2 miliarde EUR, sprijina, printre altele, dezvoltarea personala si
profesionala a cursantilor, a personalului si a institutiilor din domeniul educatiei si formarii
profesionale, prin finantarea activitatilor de mobilitate si a parteneriatelor pentru cooperare in
intreaga Europa. Programul finanteaza, de asemenea, universitatile europene care sunt pioniere in
dezvoltarea microcertificatelor pentru formare, perfectionare si recalificare.

Printre celelalte programe care pot sprijini dezvoltarea competentelor se numara programul InvestEU,
Fondul european de ajustare la globalizare pentru lucratorii disponibilizati, Fondul european de dezvoltare
regionala, Fondul pentru o tranzitie justa, Corpul european de solidaritate, Programul pentru mediu si
politici climatice (LIFE), Fondul pentru modernizare, Instrumentul de sprijin tehnic si Instrumentul de
vecinatate, cooperare pentru dezvoltare si cooperare internationala.
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6.1.5. Managementul anticipativ si preventiv al resurselor umane: Gestiunea previzionala
a posturilor de lucru si a competentelor aferente acestora (GPEC)

Cadrul conceptual al Gestiunii previzionale a posturilor de lucru si a competentelor aferente
acestora

Gestiunea curenta a Resurselor Umane priveste situatia actuala a resurselor umane. Exista insa nevoie
de o Gestiune previzionala a posturilor de lucru si a competentelor aferente acestora? Se pare ca da.

Conceptul “Gestiunea previzionala a posturilor de lucru si a competentelor aferente acestora” (GPEC)
este unul relativ recent, datdnd de la inceputul anilor ‘90. in maniera cea mai simpld, Gestiunea
previzionala a posturilor de lucru si a competentelor aferente acestora poate fi definita ca ansamblul
activitatilor, cu caracter anticipativ, care permite companiilor sa dispuna, pe termen mediu si lung (3-5
ani), de resursele umane corespunzatoare nevoilor lor cantitative si calitative estimate pentru aceasta
perioada de timp.

Gestiunea previzionala a posturilor de lucru si a competentelor aferente acestora tine cont de
constrangerile din mediul extern si intern al intreprinderii, precum si de directiile strategice decise de
aceasta, avand:

» 0 componenta colectiva, ce are in vedere detectarea in amonte a problematicilor legate de evolutia
meseriilor, a functiilor/posturilor de lucru, a competentelor si a efectivelor, care sa permita definirea
regulilor si a mijloacelor care sa faciliteze, de o maniera previzionala, ajustarea nevoilor/resurselor;

» o componenta individuala, pentru a promova de o maniera previzionala dezvoltarea profesionala si
angajabilitatea fiecarui salariat la nivelul parcursului profesional.

Metodologia GPEC este adaptata elementelor specifice, inclusiv resurselor particulare fiecarei
intreprinderi. Pentru punerea ei in practica, este necesar suportul atat a managementului strategic al
firmei, cat si a celui operational.

Un demers GPEC este un proces dinamic, in continua evolutie. Obiectivul sau este de a pune in prac-
tica, la nivelul zonei de resurse umane, orientarile strategice ale companiei.

FINANTARE SI ASISTENTA DIN PARTEA UE PENTRU A INVESTI IN COMPETENTE

Caracterul inovativ al managementului de tip GPEC

Principala diferenta este data de caracterul previzional al GPEC, in sensul ca acesta vizeaza orizontul de
timp viitor (peste 1 an, 2 ani, 3 ani, 5 ani...), in timp ce gestiunea curenta a RU priveste situatia actuala
a resurselor umane. O alta diferenta rezida din faptul ca GPEC face legatura cu mediul extern al firmei,
cu strategia de afaceri (strategia de dezvoltare/planul strategic) a acesteia, de unde cuvantul cheie al
acestui tip de demers: PREVIZIONAREA.

Daca strategia de afaceri prezinta orientarile strategice ale companiei (noi mijloace de crestere a
calitatii serviciilor medicale, noile servicii medicale care vor fi introduse in pachetul de servicii, noile
echipamente care vor fi achizitionate si introduse in procesul de prestare a serviciilor medicale, noile
metodologii, metode etc., ce vor fi adoptate, noile segmente de piata care vor fi vizate, strategiile de
actiune care vor fi adoptate pentru a-si atinge obiectivele de dezvoltare etc.), un demers GPEC urmareste
sa defineasca impactul acestora la nivelul resurselor umane (noile competente necesare angajatilor pentru
a creste calitatea serviciilor medicale sau pentru a livra noile tipuri de servicii medicale, numarul
persoanelor care trebuie angajate si profilul de competente al acestora etc.).

Prin urmare, GPEC furnizeaza raspunsul la urmatoarele intrebari: ce nevoi are compania mea in mate-
rie de resurse umane? De ce posturi de lucru va avea nevoie pentru a fi competitiva pe piata peste 3-5 ani,
tinand cont de evolutiile viitoare (legislative, tehnologice, societale, concurenta etc.)? Cum pot satisface
aceste nevoi?
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ETAPELE GPEC

Strategia de afaceri si stabilirea planului strategic al companiei

Obiectivul acestei etape premergatoare oricarui demers GPEC este de a va imagina viitorul companiei si
de a defini strategia de afaceri (planul strategic) prin care estimati cum veti ajunge acolo. Este un
demers complex, dificil, dar fara de care nu poate exista GPEC.

Starea de fapt si analiza ecarturilor in raport cu strategia de afaceri

Determinarea impactului strategiei de afaceri la nivelul RU: identificarea evolutiilor si schimbarilor care
pot avea un impact asupra companiei, si, prin urmare, necesita o adaptare a resurselor umane.
Stabilirea ecarturilor dintre resursele umane actuale si nevoile viitoare, in raport cu strategia de
afaceri a companiei implica parcurgerea urmatorilor pasi:

Transpunerea  strategiei de
afaceri la nivelul ariei de
resurse umane.

Realizarea unei stari de fapt a
situatiei actuale a companiei in
vederea identificarii conditiilor
de angajare, a modului de
organizare si a instrumentelor si
practicilor de RU existente.
Analiza ecarturilor in raport cu
strategia de afaceri.

----

Studiul de fezabilitate
Obiectivul acestei etape este de a stabili daca demersul GPEC este fezabil. Astfel natura demersului
GPEC poate varia depinzand de marimea firmei, directiile strategice ale acesteia etc., iar pentru unele
companii poate fi necesara o atentie speciala. Indiferent de aceste aspecte, este necesara analiza
punctelor tari si a amenintarilor care ar putea fi intalnite pe parcursul efectuarii GPEC, cel mai indicat
instrument fiind Analiza SWOT.

Luarea deciziei si planul de actiune GPEC

Studiul de fezabilitate realizat in etapa anterioara sta la baza hotararii echipei de management a
companiei privind realizarea sau nu a demersului GPEC. in cazul unui raspuns afirmativ,este indicata
elaborarea planului de actiune/strategiei GPEC, care va avea drept obiectiv reducerea ecarturilor dintre
situatia actuala si cea viitoare (dorita).

Planul de actiune GPEC este un document cheie, de natura confidentiala, care cuprinde orientarile
strategice ale companiei pe componenta de resurse umane, cum ar fi recrutarile de personal, noile
competente necesare pentru personalul existent etc.

Acest document de planificare strategica sprijina pregatirea angajatilor actuali pentru a face fata
schimbarilor viitoare si a-si mentine sau chiar imbunatati angajabilitatea.De asemenea, permite firmei
sa angajeze noi persoane, astfel incat efectivul de personal sa corespunda directiilor sale de dezvoltare.

Un plan de actiune GPEC stabileste viitoarele directii de actiune, responsabilul, termenul de realizare si
rezultatele asteptate. Prezentam in cele ce urmeaza cateva directii de actiune:
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formare (pentru dezvoltarea competentelor);

cultivarea polivalentei angajatilor;

noua organigrama;

recrutare de personal (de ex.pentru acoperirea nevoilor de noi competente);
mobilitate interna/externa(pasarele/legaturi intre posturile de lucru);
tutorat.

Realizarea planului de actiune GPEC

Punerea in aplicare a strategiei GEPC, conform planului de actiune consta in realizarea efectiva a
actiunilor stabilite prin planul de actiune GPEC, invederea reducerii ecarturilor dintre nevoi si resursele
companiei.

Evaluare, monitorizarea si ajustarea demersului GPEC

Evaluarea demersului GPEC va fi efectuata pe parcursul derularii sale (“evaluare pe parcurs”) si/sau la
finalizare (“evaluare finala”), rolul sau fiind de a stabili conformitatea rezultatelor intermediare si/sau
finale obtinute. Doua intrebari sunt utile in acest sens: Demersul GPEC a contribuit la diminuarea
ecarturilor? Demersul GPEC a acompaniat intreprinderea in realizarea strategiei sale de dezvoltare?
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6.1.6. Etapele procesului de optimizare a managementul resurselor umane

Din totalitatea proceselor existente in cadrul unei companii, managementul resurselor umane repre-
zinta un proces esential. Strategia de management al resurselor umane selectata de companie depinde de o
multitudine de factori, analiza si gestiunea corecta a carora, in ansamblu cu strategia corecta a conducerii,
duce la succesul sau insuccesul afacerii acestei companii. Pe langa factorii economici, operationali si
sociali, dezvoltarea rapida a industriei presupune o flexibilitate pentru companii in alegerea unei strategii
de functionare si de implementare a unor modificari spontane in vectorul de dezvoltare a businessului.

Orice progres tehnologic lasa o amprenta asupra rolului angajatului in cadrul acestuia si contributia lui
fata de produsul finit realizat sau serviciul oferit. Dezvoltarea si digitalizarea industriei duce, la randul sau,
la revizuirea unor procese tehnologice si, in consecinta, spre evaluarea resurselor necesare pentru
realizarea acestui proces tehnologic. Din acest spectru de resurse, resursele umane reprezinta un element
sensibil, deoarece angajatul si compania sunt contractual intr-un raport de munca si orice tendinta de
optimizare sau modificare a numarului de angajati cauzata de dezvoltarea industriei presupune actiuni de
recrutare, angajare a personalului sau invers, de reducere si demisie. Managementul schimbarii devine o
parte esentiala a managementului resurselor umane, deoarece compania trebuie sa faca fata erei noi de
digitalizare industriala. Industria 4.0 este o era a robotizarii.

Termenul de Industry 4.0 (Industrie 4.0) a aparut prima oara in anul 2011, printr-o initiativa
strategica a guvernului german. Scopul initiativei este transformarea productiei industriale prin
digitalizare si exploatarea potentialului noilor tehnologii.

Industry 4.0 descrie tendinta spre automatizare si schimbul de date in tehnologii si procesele de
fabricatie care includ sistemele ciber-fizice (CPS), internetul lucrurilor (loT), internetul industrial al
lucrurilor (110T), cloud computing, calculul cognitiv si inteligenta artificiala.

in domeniul resurselor umane, Industria 4.0 presupune unificarea si automatizarea proceselor de
colectare a datelor, analizei informationale, evaluarii, educatiei, imbunatatirii performantei si luarii de
decizii.

Industria 4.0 creeaza oportunitati noi in domeniul resurselor umane in cadrul companiilor si aduce un
impact asupra dezvoltarii resurselor umane, cresterii productivitatii muncii si relocarii unor sarcini, de la
angajat la masini si roboti. In acelasi timp, industria 4.0 se caracterizeaza prin modificari in mediul de lucru
si 0 acceptanta a angajatilor fata de modificarile tehnologice. Expertii sustin ca dezvoltarea industriei 4.0
va aduce dificultati si riscuri. De exemplu, adaptarea angajatilor la conditiile noi si la nivelul inalt de
modificari tehnologice sau riscul disparitiei unor ocupatii existente, inclusiv inalt calificate. Industria 4.0 va
schimba nu doar ceea ce facem, dar si cine suntem. Integrarea tehnologiilor in activitatile personale, cat si
cele personale pot diminua unele capacitati, precum compasiunea si cooperarea. Pentru a analiza mai
detaliat impactul industriei 4.0 asupra domeniului resurselor umane, este necesar sa abordam toate
procesele functionale in cadrul companiei care se atribuie la lucrul cu personalul si managementul
resurselor umane.

in contextul eficientei si productivitatii angajatilor, industria 4.0 permite optimizarea proceselor si,
respectiv, revizuirea normelor de timp necesare pentru realizarea unui produs sau proces tehnologic.

Digitalizarea proceselor influenteaza asa procese din resurse umane ca managementul timpului si
administrarea de personal. Sunt folosite soft-uri specializate care faciliteaza aceste procese si realizeaza
legatura dintre orele lucrate de angajati, dosarul si documentele de angajare, cu productivitatea muncii si
salarizarea corespunzatoare.
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Programarea si invatarea masinilor influen-teaza managementul resurselor umane si mai mult, deoare-
ce atinge un nivel si mai inalt decat simpla realizare si executie a unui proces pe care o face robotul.
Aceasta presupune, spre deosebire de inteligenta artificiala, nu doar luarea de decizii, dar actionarea,
adaptarea si luarea deciziilor reiesind din cele anterioare. Tnsa aplicatiile de invatare automata, cum ar fi
inteligenta artificiala si aplicatiile in general, se vor raspandi prin diferite locuri de munca si industrii si mai
rapid decat automatizarea. Din motivul ca aplicatiile de invatare automata devin tot mai rafinate, acestea
vor inlocui asistentii de birou si posturile acestora de munca.
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Tnlocuirea insa nu se va intdmpla peste noapte, invatarea automata va modifica modul in care angaja-
tii isi desfasoara munca. Tendintele industriei 4.0 vor cauza mai probabil reproiectarea locurilor de munca
decat inlocuirea definitiva a locurilor de munca. Prin imbunatatirea modului in care echipa de angajati
gestioneaza sarcinile de lucru, poate fi optimizata si creste productivitatea. In plus, acest lucru va oferi
posibilitatea de a livra un serviciu mai calitativ si se vor elimina factorii de stres din cadrul echipei.
Actualmente, conceptul de imbunatatire continua presupune optimizarea prin transformare digitala a
tuturor proceselor din cadrul organizatiei. O strategie moderna, inclusiv o strategie de adaptare a
proceselor din cadrul companiei la cerintele dezvoltarii industriei si proceselor tehnologice, trebuie
infiltrata in cultura organizationala a companiei, si respectata de toti angajatii companiei, indiferent de
pozitie si statutul ierarhic a acestora. in cadrul acestei strategii, rolul departamentului resurse umane este
unul foarte important, intrucat angajatii sunt persoanele direct influentate de schimbarile necesare cu care
vine revolutia industriala 4.0.

Vorbind de competente, industria 4.0 va restructura, din punct cantitativ si calitativ, competentele
cerute de piata muncii. n acest context, managementul resurselor umane va fi focusat pe formarea unor
specialisti universali, flexibili fata de modificarile tehnologice si fata de interactiunea cu utilajele
automatizate si roboti. Aceasta formare este posibila doar prin cooperare cu institutiile de invatamant
profesional tehnic. Este important ca agentul economic sa vocifereze necesitatile de competente lipsa si sa
fie gata de a se implica in pregatirea acestor specialisti. Institutiile de invatamant profesional tehnic pot
observa tendintele industriei 4.0 doar direct in cadrul agentului economic, ultimul ciocnindu-se de ea zilnic,
in procesul de productie, negocieri cu clientul, inlocuirea echipamentelor, etc. Din punct de vedere
cantitativ, numarul pozitiilor vacante in cadrul companiilor poate scadea semnificativ, dar cum a fost
mentionat, cu focusare pe calitate si competente mai inalte, necesare pentru aceste pozitii. Pentru
specialistul din cadrul departamentului resurse umane, acest lucru ar insemna mai multe aplicatii (CV-uri)
pentru mai putine locuri vacante.

LOCUL RESURSEI UMANE TN ATINGEREA OBIECTIVELOR DE DEZVOLTARE A INTREPRINDERILOR CU ACTIVITATE IN SECTORUL SANATATII




6.1.7. Instrumente de management al calitatii pentru organizatiile din sanatate

Organizatia Mondiala a Sanatatii defineste ,,calitatea sistemului de sanatate” ca fiind “nivelul atingerii
scopurilor intrinseci ale sistemului de sanatate, pentru imbunatatirea sanatatii si a capacitatii de raspuns la
asteptarile generale ale populatiei”. Calitatea in domeniul sanatatii depinde de resursele umane (serviciile
medicale) dar si de resursele fizice si financiare - incluzand aici sistemele si tehnicile existente,
echipamentele medicale, medicamentele etc.

Conceptul de calitate in sanatate este unul vast si extrem de dezbatut, in momentul de fata, expertii
in domeniu evidentiind trei dimensiuni fundamentale:

}> CALITATEA PROFESIONALA (TEHNICA) ce se refera la faptul ca
produsul/serviciul medical indeplineste toate conditiile stabilite
de standardele de practica din domeniul medical. Calitatea
tehnica a fingrijirilor medicale este raportata la competenta
tehnica si profesionala, respectarea protocoalelor clinice si a
ghidurilor de practica, folosirea masurilor de control al infectiilor,
informare si consiliere, integrarea serviciilor de sanatate,
management eficient. Existenta acesteia conduce la un mediu de
munca eficace si eficient, rezultate pozitive ale tratamentului,
urmate de satisfactia pacientului si, nu in ultimul rand, de
satisfactia furnizorului de sanatate (medic, asistent medical etc).
Satisfactia profesionala a celui ce lucreaza in domeniu este legata
de calitatea actului medical, dar si de conditiile in care fisi
desfasoara munca.

P> SATISFACTIA PACIENTULUI (calitatea, din punctul de vedere al
clientului), vizand ceea ce asteapta pacientul sa obtina de la un
anumit serviciu medical;

>> MANAGEMENTUL CALITATII TOTALE cea mai eficienta si mai
productiva modalitate de utilizare a resurselor in cadrul limitelor - ™
stabilite de autoritati si pacienti.

in mod obisnuit, pacientii nu poseda cunostintele necesare evaludrii competentei tehnice a medicului
sau a felului in care au fost folosite masurile de control al infectiilor, dar stiu cum se simt, cum au fost
tratati si daca asteptarile le-au fost indeplinite. Ei se raporteaza adeseori la posibilitatea de a comunica cu
personalul medical, si pot aprecia un serviciu medical ca fiind convenabil sau nu. Existenta acestei
dimensiuni a calitatii conduce catre comportamente pozitive din partea pacientului (acesta accepta
recomandarile, continua tratamentul, etc), scaderea ratei abandonarii tratamentului, apare o imagine
pozitiva a serviciului de ingrijire. Satisfactia pacientului este un element esential, care influenteaza
rezultatele ingrijirilor si impactul lor. Un pacient satisfacut tinde sa coopereze cu medicul si sa accepte mai
usor recomandarile acestuia. Un client/pacient satisfacut va reveni la medicul respectiv sau la unitatea
sanitara respectiva. Desigur, in multe situatii, rezultatele evaluarii satisfactiei pacientului pot sa fie diferite
de cele ale evaluarii profesionistilor. Aceasta se intampla deoarece pacientul se axeaza in special pe
relatiile interpersonale pe care le percepe si le poate evalua mai usor, desi sunt subiective, spre deosebire
de aspectele tehnice sau de specialitate pe care le poate evalua mai greu.

In concluzie, evaluarea satisfactiei pacientului reprezinta felul in care personalul medical vine in
intampinarea valorilor si asteptarilor pacientilor. Este evident ca este dificil ca un manager sa detina toate
aceste competente, cu atat mai mult cu cat multi dintre acestia sunt medici (asa cum este cazul in
majoritatea practicilor individuale din tara noastra) dar aceste domenii si subdomenii trebuie cunoscute in
vederea identificarii corecte a resurselor necesare dezvoltarii sanatoase a practicii.
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Modul de cum este condus un cabinet variaza si in functie de serviciile pe care le presteaza furnizorii,
de competentele acestora. Fiecare individ are dreptul fundamental sa primeasca ingrijiri de inalta calitate.
Acest lucru include accesibilitate la institutiile de sanatate, ingrijiri de calitate potrivit ultimelor dovezi,
eficienta, buna organizare, siguranta si, mai mult decat orice, ingrijiri orientate catre nevoile pacientilor,
indiferent de mediul demografic din care provin.

Calitatea serviciilor oferite in cabinetul medical are doua componente distincte:

»  calitatea actului medical propriu-zis, care depinde de nivelul de pregatire profesionala si experienta
furnizorului de ingrijiri, si

»  calitatea serviciilor oferite pacientului, care depinde de modul in care isi pune cunostintele si
abilitatile in slujba acestuia.

Activitatea de imbunatatire a calitatii trebuie sa urmeze un astfel de process ciclic de continua anali-
za, axandu-se de fiecare data pe teme noi. Trebuie revizuite si schimbate in caz de nevoie atat aspectele
privind pacientul (starea de sanatate, calitatea vietii, experienta), cat si serviciile acordate (de exemplu:
organizarea, accesibilitatea, siguranta procedurilor, dezvoltarea personalului, echipamentul).

In realitate insa, multi pacienti nu primesc ingrijirea de care au nevoie sau sunt expusi unor ingrijiri
ineficiente, inutile sau chiar daunatoare iar serviciile medicale nu pun pacientii si nevoile lor pe primul
plan. Pacientii pot si trebuie sa joace un rol central in definirea calitatii optime a procesului de ingrijiri. De
aceea, preocuparea pentru a implementa sisteme de monitorizarea a calitatii este constanta.

LOCUL RESURSEI UMANE TN ATINGEREA OBIECTIVELOR DE DEZVOLTARE A INTREPRINDERILOR CU ACTIVITATE IN SECTORUL SANATATII




6.2. CAPITOLUL II: 1.1.Rolul resurselor umane in procesul de digitalizare a
activitatilor in organizatiile din domeniul sanatatii

6.2.1. Noi tendinte in dezvoltarea organizatiilor din domeniul sanatatii

Sistemele de sanatate sunt afectate de o serie de provocari majore care pot avea

efecte importante asupra organizarii muncii si, prin urmare, pot necesita ajustari,

daca trebuie atinse obiectivele de echitate, eficienta si calitate.

>

Sistemele medicale din intreaga lume, puse in fata unei situatii fara precedent, au fost nevoite sa se
reinventeze peste noapte. Impactul pandemiei asupra serviciilor de sanatate la nivel global este, inca,
greu comensurabil. Entitatile din domeniu au avut foarte putin timp sa se pregateasca - sa isi
reorganizeze serviciile, sa instruiasca personalul, sa dezvolte modalitati eficiente pentru motivarea
angajatilor si ingrijirea pacientilor in siguranta. Dupa anul 2020, putem spune, cu un grad rezonabil de
certitudine, ca transformarile care au avut loc in timpul pandemiei sunt ireversibile si, cel mai
probabil, lectiile invatate in aceasta perioada (flexibilizarea procedurilor, deschiderea la colaborare
inclusiv cu competitorii, adoptarea solutiilor neconventionale etc.) vor deveni reguli de buna practica,
astfel incat, schimbarile necesare sa poata fi implementate mult mai rapid cand apar noi situatii
neprevazute, dar si in activitatea de zi cu zi, in perioade de normalitate.

S TRANSFERUL TEHNOLOGIC

se refera la procesul de inovare tehnologica, care permite transmiterea unui set complex de
cunostinte si informatii, rezultatele cercetarii sau know-how, prin difuziune si inovatie catre alte
firme sau organizatii, pentru o mai buna valorificare a resurselor pe piata. Inovatiile tehnologice au
adus deja schimbdri radicale in modul in care sunt tratate cele mai multe boli. In consecint3,
profesionistii in domeniul sanatatii trebuie sa isi adapteze rolul si competentele. Noile tehnologii
informationale si telecomunicatiile au un potential ridicat de imbunatatire a productivitatii,
permitand schimbul de informatii intre personalul medical, datele clinice putand fi transmise la
distanta, in timp real, sau accesul imediat la cunostinte noi. Aceste noi instrumente de lucru permit o
mai mare flexibilitate in organizarea muncii, imbunatatirea comunicarii intre profesionisti si crearea
de locuri de munca in sectoare noi. In acelasi timp, acestea elimina locurile de munca, impun noi
cerinte de calificare si necesita investitii noi in ceea ce priveste formarea.

| >3 TELEMEDICINA

termenul acordat diverselor aplicatii ale tehnologiei informatiei si telecomunicatiilor pentru
furnizarea serviciilor de sanatate si informatiilor privind sanatatea la distanta, are potentialul de a
reduce costurile si erorile legate de transferul pacientilor, imbunatatirea furnizarii de servicii in
regiuni izolate, de a oferi acces la formarea la distanta si de a favoriza dezvoltarea serviciilor de
ingrijire la domiciliu, anuleaza distante si ofera oportunitati infint superioare celor pe care le ofera
medicina clasica. Pe de alta parte, poate implica modificari in modurile conventionale de organizare a
muncii si remuneratie sau noi metode de lucru (lucrul in echipa si crearea de retele, schimbul de
informatii, utilizarea computerelor).
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| >gll MOBILITATEA SANATATII SAU ,,M-SANATATEA” (M-HEALTH)

pot fi definite ca utilizarea dispozitivelor portabile pentru a furniza servicii de sanatate publica si
medicala si reprezinta un subset al e-sanatatii. Majoritatea studiilor din acest domeniu s-au
concentrat asupra dezvoltarii aplicatiilor mobile cum ar fi serviciul de mesaje scurte (SMS sau text),
apelurile vocale si transmisia de date fara fir, pentru colectarea sau distribuirea datelor de sanatate
sau pentru furnizarea directa a serviciilor medicale.

| >l SANATATEA ELECTRONICA SAU ,,E-SANATATE” (E-HEALTH)

pot fi definite ca “o zona emergenta in intersectia informaticii medicale, a sanatatii publice si de
business, cu referire la serviciile de sanatate si la informatia furnizata sau imbunatatita prin
intermediul internetului si al tehnologiilor aferente”. in mod similar, Organizatia Mondiala a Sanatatii
(OMS) si Uniunea Internationala a Telecomunicatiilor (ITU) au definit termenul “e-sanatate” ca
“preocupat de imbunatatirea fluxului de informatii prin mijloace electronice pentru a sprijini
furnizarea serviciilor de sanatate si gestionarea sistemele de sanatate “(Organizatia Mondiala a
Sanatatii). La nivel global, termenul e-sanatate nu este legat doar de dezvoltarea tehnica, ci si de
angajamentul de a spori serviciile de asistenta medicala la nivel local, regional si global, prin
utilizarea TIC.
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6.2.2. Impactul si gestionarea transformarii digitale in domeniul sanatatii

Transformarea digitala este un proces de schimbare structurala in cadrul unei

companii si se refera la utilizarea tehnologiei si a facilitatilor din mediul digital

pentru a modifica procedurile interne si externe si pentru a imbunatati experienta

clientilor.

De retinut este faptul ca aceasta nu se limiteaza la companiile care vand produse digitale sau care se
concentreaza pe internet si tehnologie, deoarece transformarea digitala afecteaza toate domeniile
existente in prezent.

De la institutiile traditionale din domeniile sanatatii si educatiei, pana la companiile care lucreaza la
crearea de software si a aplicatiilor mobile, orice organizatie trebuie sa stie sa foloseasca resursele
tehnologice, in favoarea sa, pentru a progresa pe piata actuala.

Enumeram, mai jos, cinci efecte pozitive ale transformarii digitale in lumea afacerilor:

»  faciliteaza intelegerea nevoilor clientului;
»  aduce mai multe oportunitati de munca;
»  ofera o experienta imbunatatita clientilor;
»  ajuta la optimizarea proceselor;

»>  pune accent pe starea angajatilor;

Doua recomandari pentru managerii organizatiilor din domeniul medical:

» sa va insusiti instrumentele digitale ca provocari majore de transformare a organizatiei
dumneavoastra;

»  sa oferiti angajatilor capacitatile si abilitatile necesare pentru a valorifica oportunitatile digitale in
construirea si implementarea strategiei organizatiei dumneavoastra.

%,
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6.2.3. Instrumentele digitale, miza transformarii majore in domeniul sanatatii

Solutiile digitale, precum telemedicina, au fost utilizate intr-o masura redusa inainte de

izbucnirea pandemiei, iar dezvoltarea a fost blocata de prioritatile financiare ale sistemului
medical, insa pandemia a fortat o schimbare dramatica de abordare, solutiile IT devenind o
parte esentiala a vietii de zi cu zi in domeniul sanatatii.

La fel ca toate companiile, organizatiile care activeaza in domeniul sanatatii acorda o atentie sporita
investitiilor si urmaresc atent impactul acestora asupra profitului. In ultimii ani, am vazut cum datele au
jucat un rol important in eficientizarea proceselor si a investitiilor, dezvaluind ineficientele procesului
medical traditional. insd, in timp ce multe organizatii din domeniul sanatatii au inteles importanta
transformarii digitale, exista inca multe necunoscute in ceea ce priveste posibilitatea de a explora
potentialul vast pe care un tip special de rentabilitate a investitiei - rentabilitatea perspectivelor - il poate
oferi.

Lumea serviciilor medicale s-a schimbat in ultimii trei ani, iar sanatatea nu a fost niciodata atat de
importanta pe agenda politica precum este astazi. Instrumentele digitale din domeniul sanatatii nu au avut
niciodata ocazia de a se dezvolta si de a fi utilizate asa cum o fac astazi. ,Niciodata nu am fost atat de
conectati, ca pacienti si ca cetateni, cum suntem astazi.

Niciodata nu am fost atat de conectati, ca pacienti si ca cetateni, cum
suntem astazi. Viitorul sanatatii este digital, iar noi trebuie sa ne asiguram

ca pacientii raman in centrul acestuia.

Radu Ganescu, presedintele Coalitiei Organizatiilor Pacientilor cu Afectiuni Cronice din Romania -COPAC- si trezorier al Forumului European
al Pacientilor (EPF), in deschiderea Congresului 2022 al European Patients' Forum, desfasurat la Bruxelles, in perioada 23-24 iunie

INTEGRAREA DIGITALIZARII IN DOMENIUL MEDICAL

Furnizorii de servicii de sanatate se confrunta cu provocari in ceea ce priveste schimbul de informatii
despre starea pacientilor. Partajarea acestor informatii poate ajuta medicii sa evite erorile de medicatie si
chiar sa reduca testele duplicate.

Astfel, a fost luata in considerare digitalizarea, pentru ca profesionistii din domeniul sanatatii sa isi
desfasoare activitatea in mod eficient si in siguranta.
Pe langa acest motiv, mai exista cativa factori care au contribuit la aceasta schimbare rapida in
managementul sanatatii. Acestia sunt:

» costurile in crestere ale serviciilor medicale;
»  necesitatea de a imbunatati accesul la ingrijire si sanatate;
»  implicarea mai mare a pacientilor in managementul sanatatii.

Schimbarile dramatice ale stilului de viata cresc exponential cererea de servicii de sanatate, fapt pen-
tru care este necesar ca medicina sa se desfasoare in cele mai bune conditii, pentru toti pacientii. Prin
urmare, digitalizarea reprezinta solutia pentru asigurarea unui viitor mai bun al acestui domeniu vital.
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Pentru ca afacerile sa-si atinga potentialul maxim, este necesara folosirea instrumentelor digitale
potrivite cu care sa iti simplifici operatiunile administrative. Ele te vor ajuta sa salvezi timp pretios care ar
fi folosit in sarcini manuale repetitive si te vor ajuta sa iti eficientizezi modul de lucru. Astfel, ramai mereu
in top in domeniul tau si te poti adapta constant cerintelor si tendintelor de pe piata.

Atunci cand doresti sa faci pasul catre digitalizare, trebuie sa incepi cu identificarea nevoilor interne.
Ce instrumente digitale vor ajuta cel mai mult compania ta sa ajunga la urmatorul nivel? Ce proceduri
birocratice poti elimina prin utilizarea unor softuri performante? Dupa ce partea de identificare si analiza
este finalizata, poti trece la alegerea programelor pe care sa le implementezi.
Ramai competitiv pe piata prin indreptarea atentiei catre tehnologie si instrumente digitale de top. Acestea
sunt necesare in prezent astfel incat sa ai mai multa energie pentru creionarea unor strategii de dezvoltare
a companiei. Totodata, te ajuta sa uiti de grija unor sarcini care se intind pe perioade lungi de timp si care
devin tot mai solicitante. Inovarea reprezinta o componenta cheie cand performanta in afaceri este o
preocupare importanta pentru compania pe care o reprezinti.

Utilizarea unor instrumente digitale este benefica in toate segmentele, pornind de la organigrama
interna. Atunci cand ai nevoie de oameni noi in compania ta, identificarea unor profesionisti poate fi o
sarcina consumatoare de timp. Totusi, cu un soft de recrutare performant gasesti rapid candidatii de care ai
nevoie si ajungi mai repede la specialistii potriviti pentru nevoile tale de moment.

Utilizarea instrumentelor digitale in domeniul sanatatii s-a extins intr-un ritm fara precedent in ultimii
ani. Medicina digitala acopera o arie vasta, de la servicii de telemedicina, algoritmi de inteligenta
artificiala si invatare automata, senzori de ultima generatie, intregi microsisteme construite pe un simplu
chip si pana la anamneza digitala si dosare electronice ale pacientilor. Exista numeroase avantaje ale
utilizarii instrumentelor digitale in sanatate, principalele fiind eficientizarea accesului pacientilor la servicii
medicale de inalta calitate si augmentarea experientei medicilor in punerea unui diagnostic sau alegerea
tratamentului potrivit.
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La sfarsitul anului 2022, biroul Europen al Organizatiei Mondiale a Sanatatii a publicat primul plan de
actiune vizand sanatatea digitala, o rezolutie care subliniaza rolul important si potentialul urias pe care
instrumentele digitale il au in domeniul medical. Scopul acestui plan de actiune este de a incuraja
transformarea digitala in Europa si Asia Centrala, plasand pacientul in centrul acestui tablou. Mai precis,
planul urmareste imbunatatirea sanatatii si starii de bine a cetatenilor, incurajand statele membre (53 la
numar) sa prioritizeze educarea atat a medicilor, cat si a pacientilor si cetatenilor in domeniul sanatatii
digitale (digital health literacy).

Planul de actiune cuprinde patru directii strategice:

»  setarea unor norme si dezvoltarea ghidurilor tehnice;

»  cresterea capacitatii statelor pentru a gestiona mai bine transformarile digitale in sectorul medical si
pentru a avansa educarea cetatenilor cu privire la acest domeniu;

»  crearea retelelor si promovare a dialogului si schimbului de cunostinte;

»  analiza modului in care solutiile centrate pe pacient pot fi imbunatatite.

Sanatatea digitala reprezinta unul din cei 4 piloni ai WHO European Programme of Work 2020-2025
(EPW): United Action for Better Health in Europe, iar acest plan de actiune este un pas important in
transformarea EPW in realitate. Rezolutia ia in considerare politicile fiecarei tari, precum si nevoile si
provocarile cu care acestea se confrunta, tintind catre imbunatatirea sistemelor de sanatate si ghidarea
investitiilor in domeniul medicinei digitale.

Pentru a utiliza instrumentele digitale la adevaratul lor potential, atat pacientii care beneficiaza de
ele, cat si profesionistii din domeniul sanitar care le folosesc trebuie sa fie pregatiti si sa aiba cunostintele
necesare. Planul sugereaza faptul ca statele din Regiunea Europeana OMS ar putea realiza acest lucru
ascultand cetatenii, incepand cu nevoile pacientilor si ale profesionistilor din sanatate.

Conform Organizatiei Mondiale a Sanatatii, medicina digitala ajuta la dezvoltarea conceptului
de e-Health (sanatate electronica/digitala), acoperind arii precum:

» telemedicina - asigurarea accesului cetatenilor la servicii medicale, indiferent de mediul in care
locuiesc;

» date despre sanatate si sisteme informatice de sanatate - transmiterea, catre autoritati a
informatiilor necesare pentru dezvoltarea politicilor de sanatate;

»  inteligenta artificiala si Big data - sprijinirea profesionistilor in domeniul sanitar si dezvoltatorilor de
politici in planificarea sau implementarea diverselor interventii;

»> combaterea infodemiei online - sprijinirea cetatenilor in a avea incredere in informatii medicale de
cea mai nalta calitate.

Digitalizarea in domeniul asistentei medicale se ocupa cu colectarea si prelucrarea datelor despre
pacienti. In timp ce aceasta ofera multe beneficii, ea prezinta, de asemenea, diverse provocari,
determinate de acumularea numeroaselor informatii sensibile.

Una dintre cele mai interesante evolutii in domeniul asistentei medicale digitale este utilizarea pe
sca-ra larga a telemedicinei. Nevoia de ingrijire medicala creste, iar multi dintre pacienti traiesc in zone
aflate la mare departare de spitale. Cresterea digitalizarii in domeniul sanatatii este importanta,
deoarece oamenii incearca sa ia decizii mai informate si au nevoie de acces rapid la asistenta
specializata. Astfel, digitalizarea in domeniul medical ofera o sansa in plus pentru o stare generala de
sanatate imbunatatita, acces la informatii vitale, rezultate oferite in timp real si costuri mai mici.
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PROVOCARILE DIGITALIZARII DOMENIULUI SANATATII

lata care sunt cele mai semnificative provocari pe care companiile din domeniul sanatatii trebuie sa le
depaseasca, in momentul in care doresc sa adopte digitalizarea.

| >3 SECURITATEA DATELOR REPREZINTA PREOCUPAREA NUMARUL 1

Cand vine vorba de transformarea digitala, securitatea cibernetica este o preocupare de interes
pentru toate institutele de sanatate.

Atacurile cibernetice vizeaza, de obicei, date personale de sanatate private, sensibile si foarte
asupra unui spital privat poate parea unul cu risc scazut, dar un astfel de atac ar putea incalca cu
usurinta intimitatea pacientilor, ducand la pierderea reputatiei unui spital, frauda, discriminare si
multe alte efecte negative de acest fel.

Prin urmare, este recomandat sa fie luate masuri de protectie suplimentare, pentru a consolida
nivelul de securitate si pentru a preveni acest tip de activitati infractionale, necesare pentru a
consolida nivelul de securitate si a preveni atacurile cibernetice. -7 T T~

| >3 COSTURILE

Un alt motiv pentru care multe institute
de asistenta medicala pun planurile de
transformare digitala pe un plan secundar
este reprezentat de costuri. Organizatiile
din domeniul sanatatii se concentreaza,
in  primul rand, pe rentabilitatea
investitiei, asa ca trebuie sa ia in calcul
valoarea pe care o poate oferi procesul
de digitalizare.

Chiar daca transformarea digitala in
domeniul sanatatii necesita investitii
mari, aceasta poate oferi, de asemenea,
o scalabilitate mai mare si venituri
crescute in comparatie cu abordarea
traditionala.

> REZISTENTA LA SCHIMBARE

Prin definitie, transformarea digitala inseamna transformarea modului in care organizatiile din
domeniul sanatatii, precum si profesionistii industriei gandesc si lucreaza. De aceea, este esential ca
inainte de adoptarea digitalizarii, medicii sa inteleaga cat mai bine aceasta transformare.
Familiarizarea personalului si a tuturor partilor implicate cu noul software poate parea o sarcina
dificila, insa acest obiectiv poate fi dus la bun sfarsit cu ajutorul unor training-uri specializate. De
exemplu, pentru educarea personalului medical, este necesar sa fie realizat un training detaliat si
bine pus la punct.Tendinte de digitalizare in clinicile medicale.

Procesul de digitalizare este unul complex, in special pentru o industrie traditionala precum cea a
sanatatii. Este nevoie de bani si timp pentru a se putea face trecerea de la hartie la fisiere digitale,
de la intalnirea fata in fata intr-o sala medicala, pana la primirea de sfaturi specializate prin
intermediul videocall-urilor. Astfel de procese ar trebui sa fie planificate individual pentru fiecare
clinica in parte, in functie de potentialul acesteia, de serviciile oferite clientilor si de nevoile pe care
le prezinta. Unele organizatii medicale pot castiga mult din aplicatiile mobile pentru clienti, iar altele
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pot avea nevoie de instrumente analitice avansate, pentru evaluarea riscurilor, dar pentru a deveni mai
competitive, toate clinicile si institutiile medicale trebuie sa treaca prin transformarea digitala.

Digitalizarea in domeniul sanatatii poate imbunatati substantial mediul de lucru al profesionistilor in
domeniu si poate oferi tratamente eficiente pacientilor si relatii stranse cu medicii.

Pentru companiile care sunt la inceput de drum, pe langa constientizarea tuturor beneficiilor antrenate
de un proces de transformare digitala, este deopotriva important sa inteleaga unde se pozitioneaza pe
traiectoria acestui demers, care este gradul de digitalizare pe care si-l doresc si care sunt pasii de urmat
pentru a-si atinge obiectivele. intr-o prima instanta, pot avea in vedere o strategie etapizata, care sa
stabileasca investitiile prioritare, astfel incat implementarea procesului de transformare digitala sa fie una
cat mai eficienta.

Transformarea digitala este un proces care necesita o recalibrare continua, atat a modelelor de
afaceri, de operare si de interactionare cu clientii, cat si a competentelor detinute de
companii. Pentru multe dintre acestea, demararea unui astfel de proces sustinut sta sub

semnul rentabilitatii investitiilor.

Potrivit studiului Deloitte Digital Transformation 2020, companiile care inregistreaza un nivel ridicat de
digitalizare raporteaza cresteri ale veniturilor mult peste media industriei din care provin si sunt de trei ori
mai inclinate spre a raporta o crestere a veniturilor anuale globale decat organizatiile cu un nivel mic de
digitalizare.

Pe langa o crestere a veniturilor, transformarea digitala ajuta si la eficientizarea proceselor unei
organizatii. Atunci cand Spotify, platforma de servicii de streaming muzical, anunta in 2016 migrarea catre
serviciile de cloud oferite de Google, aceasta nu a facut decat sa opteze pentru o infrastructura mult mai
flexibila care sa 1i permita o reducere a costurilor si a timpului petrecut pentru mentenanta propriilor centre
de date sau a celor inchiriate. Mai mult, migrarea a oferit posibilitatea de a efectua mult mai rapid unele
dezvoltari ale platformei, lucru care i-a permis sa ofere o experienta inovatoare clientilor sai, inclusiv prin
personalizarea automata a continutului.

Mai mult decat atat, transformarea digitala este o ocazie de a imbunatati semnificativ intreaga
interactiune cu clientul, de a-l duce in centrul filosofiei de business. Cu ajutorul analizei si interpretarii
datelor, organizatiile pot intelege mai bine nevoile clientilor si lua masuri in vederea imbunatatii calitatii
serviciilor si a produselor pe care le ofera. Confruntata cu rezultate economice slabe cauzate de o politica
de expansiune excesiva careia i se adaugau efectele crizei financiare din 2008, Starbucks a inceput sa puna
in aplicare in acel an un plan prin care combina data analytics si loT - Internet of Things - programe de
loialitate si aplicatii mobile, cu scopul de a planifica noile zone de amplasare a magazinelor sale sau a alinia
serviciile si produsele pe care le oferea cu preferintele clientilor.

Nu in ultimul rand, capitalul uman joaca un rol esential in transformarea digitala a unui business. Atunci
cand initiaza un astfel de proces, companiile trebuie sa ia in considerare si gradul de cunostinte digitale ale
angajatilor. In acest context, organizatiile trebuie si depund eforturi considerabile - de la programe
personalizate, de gamification, pana la cele oferite prin intermediul telefonului mobil - pentru a perfectiona
capacitatile digitale ale angajatilor, lucru care poate contribui la cresterea reputatiei de angajator a
companiei si la imbunatatirea relatiei dintre angajator si angajati.
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Pentru multe companii, care deja au ales calea transformarii digitale, rentabilitatea investitiilor a fost
reflectata in modul in care acestea au inregistrat cresteri exceptionale, si-au eficientizat procese, si-au
imbunatatit calitatea serviciilor si a produselor pe care le ofera, au construit relatii solide de business cu
colaboratori externi si au legat relatii stranse cu angajatii. Acestea au inteles ca valoarea adaugata
generata de transformarea digitala are un impact major asupra intregului business, pe termen lung, nu doar
din punct de vedere financiar. Companiile apeleaza din ce in ce mai mult la transformarea digitala din
motive socio-economice, corelate cu atentia sporita acordata comunitatilor in care activeaza, canalizandu-
si atentia asupra indicatorilor de mediu, sustenabilitatii si diversitatii.

Pentru companiile care sunt la inceput de drum, pe langa constientizarea tuturor beneficiilor antrena-
te de un proces de transformare digitala, este deopotriva important sa inteleaga unde se pozitioneaza pe
traiectoria acestui demers, care este gradul de digitalizare pe care si-l doresc si care sunt pasii de urmat
pentru a-si atinge obiectivele. Intr-o prima instantd, pot avea in vedere o strategie etapizatd, care si
stabileasca investitiile prioritare, astfel incat implementarea procesului de transformare digitala sa fie una
cat mai eficienta.
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6.2.4. Etapele transformarii digitale intr-o organizatie

Digitalizarea e o tema care se afla de cativa ani buni pe masa companiilor, dar pandemia a fost
catalizatorul care a fortat real organizatiile sa se gandeasca serios la implementarea de sisteme digitale
care sa optimizeze procesele interne. Toate departamentele au nevoie de inovare si regandire a modului de
lucru in prezent, iar nevoia aceasta e din ce in ce mai presanta, acum, ca munca la distanta e o realitate.

O schimbare la scara larga a modului in care functioneaza o companie e un proces

complex, care se sprijina pe cooperarea oamenilor si departamentelor, iar cel de
HR are si importanta misiune de a mentine si a atrage talente in companie.

Pe masura ce solutiile digitale au devenit ceva firesc, digitalizarea s-a transformat in procesul de a ti-
ne pasul cu noile tehnologii. Astfel, in prezent, o companie ,agila digital” e una in care angajatii si
organizatia se adapteaza constant la noile instrumente software si tehnologii de pe piata. Cheia aici este ca
transformarea digitala e un proces continuu, nu o strategie care poate fi aplicata o singura data si va
ramane eficienta peste timp.

Organizatiile mature digital au in comun o serie de caracteristici cheie care tin de cultura
organizationala:

»  accepta riscul de a esua si experimenteaza
noi lucruri;

»  implementeaza activ initiative care cresc
agilitatea si viteza timpului de raspuns la
fluctuatiile pietei;

»  incurajeaza experimentarea si o vad ca pe
o sansa de a invata lucruri noi;

»  recunosc colaborarea intre colegi ca parte
din functionarea companiei;

»  organizeaza proiecte cu ajutorul mai
multor echipe din departamente diferite;

»  Incurajeaza si ofera autonomie echipelor.

Trecerea la un mod de munca digitalizat are impact direct in departamentele de HR. Oamenii de
resurse umane au in prezent la dispozitie solutii (si deschiderea candidatilor) pentru a recruta oriunde in
lume si noi ecosisteme si retele de care pot sa se foloseasca. Totusi, pentru a impulsiona si a conduce
digitalizarea intr-o companie, departamentele de HR nu ar trebui sa se gandeasca doar la ce tehnologii sa
fie adoptate in departament. Adesea, procesul incepe in zone care, aparent, nu au legatura cu tehnologia si
vizeaza intreaga organizatie. O evaluare clara a modului in care se desfasoara procesele de lucru actuale, a
culturii organizationale, a obiectivelor si a interactiunilor dintre angajati (employee journey) e un prim pas.
Odata identificate aceste detalii, departamentele de HR au nevoie sa inteleaga in profunzime influenta pe
care adoptia unor tehologii sau solutii software o are, astfel incat sa poata planui eficient viitori pasi.

Ca abordare, in cazul transformarii digitale a organizatiei, departamentele de HR sunt ,,in linia intai”
si sunt cele care pot sustine si promova noile initiative si tehnologii, indiferent ca e vorba despre platforme
sau ecosisteme. In plus, organizatiile au nevoie sa ramana aproape de angajati si sa le inteleaga nevoile,
pentru ca procesul de digitalizare sa fie unul cat mai simplu, cu efecte pozitive asupra productivitatii, asa
ca departamentele de HR sunt esentiale.
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Pentru ca e vorba de digitalizare si, deci, (si) de adoptarea unor solutii software, oamenii de HR pot sa
fie puntea de legatura intre angajati si departamentul de IT si sunt cei care pot rezolva sau identifica rapid
situatiile problematice sau pot testa anumite solutii, inainte ca ele sa fie introduse la scara larga in
companie.

Pozitia departamentelor de HR le permite o vedere de ansamblu asupra organizatiei, asadar pot
»orchestra” cu usurinta noi ecosisteme si tehnologii si pot sa evalueze daca ele sunt eficiente.

Etapele de care este nevoie ca transformarea digitala a organizatiei sau a anumitor departamente sa
fie considerata un succes pot fi urmatoarele:

»  Activitatea obisnuita - Procesul de digitalizare nu afecteaza activitatea companiei, ci se intampla
paralel cu vechiul mod de a face lucrurile;

»  Experimentarea - Echipa desemnata sa se ocupe de proces testeaza numeroase solutii digitale si
procese, eliminandu-le pe cele ineficiente pentru obiectivele propuse;

»  Formalizarea - Dupa stabilirea solutiilor tehnice eficiente ele sunt trimise catre management, ca sa le
evalueze si sa le aprobe;

»  Strategizarea - Dezvoltarea strategiilor de digitalizare propriu-zise, pe baza solutiilor identificate
anterior;

» Convergenta - Echipa dedicata procesului de digitalizare a companiei va oferi restului organizatiei
indicatiile necesare si suport, pe masura ce strategiile sunt implementate;

» Inovatia si fluidizarea - Angajatii vor fi informati, in detaliu, cu privire la schimbari si la faptul ca
procesul de transformare digitala e unul continuu. Mereu apar tehnologii noi care sa fie adoptate,
asadar e necesar ca ei sa inteleaga ca procesul e fluid si constant.
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6.2.5. Recrutarea digitala

Succesul unei companii depinde de oamenii care o compun. Nu doar managerii sunt importanti, ci
fiecare angajat trebuie sa aiba un rol, o influenta si o valoare adaugata, pe care sa le aduca organizatiei din
care face parte.

Fiecare companie trebuie sa aiba omul potrivit, la locul potrivit, iar pentru ca acest lucru sa se
intample, aceasta are nevoie, in primul rand, de un proces extrem de eficient de recrutare si pastrare a
angajatilor. Piata muncii este intr-o continua miscare, sunt tot mai multe oportunitati de cariera extrem de
tentate, iar cei mai buni specialisti au de unde sa aleaga. Au trecut vremurile in care angajatii depindeau
100% de o singura companie, acum este vremea in care o companie depinde in mare masura de angajatii
sai, iar ca sa-i obtina pe cei mai buni, companiile trebuie sa renunte la metodele traditionale de recrutare
si sa treaca la recrutarea digitala. Metodele traditionale sunt invechite, iar in lumea puternic tehnologizata

din care facem parte, instrumentele digitale au devenit vitale.

Recrutarea digitala reprezinta procesul prin care recrutorii se folosesc de tehnologie pentru a atrage,
evalua si selecta candidatii pentru posturile disponibile din compania lor. Recrutarea digitala include mai
multe metode de atragere a candidatilor, printre care: folosirea site-urilor online de recrutare, utilizarea
retelelor de socializare si a chestionarelor online de evaluare.

Recrutarea digitala poate facilita procesul general de recrutare. Este mai usor pentru cei care fac
recrutari sa caute online profilul potentialilor candidati sau sa le evalueze experienta si abilitatile, prin
intermediul interviurilor online, intr-o prima etapa. Managerii isi gasesc mai repede candidatii potriviti, iar
specialistii au la indemana mai multe oportunitati de cariera. Tehonologia a revolutionat piata fortei de
munca si a facut posibila intrarea in scena a recrutarii digitale, care aduce un avantaj competitiv, atat de
partea angajatorilor, cat si de partea angajatilor.

Cele mai importante avantaje pe care le-a adus recrutarea digitala sunt:

P> Reducerea timpului si costului procesului de recrutare. Prin interviurile/chestionarele online,
compania isi poate da seama mai repede daca potentialii candidati sunt potriviti, si, astfel, poate
intervieva un numar mai mare de persoane intr-un termen mai scurt.

P> Flexibilitate mai mare pentru candidati. Acestia pot oferi interviuri online si nu mai trebuie sa se
deplaseze pana la sediul companiei care angajeaza.

CE NE REZERVA VIITORUL IN RECRUTAREA DIGITALA

Traditionalul si conventionalul proces de recrutare a luat sfarsit demult. Acum este timpul tehnologiei
sa-si spuna cuvantul si sa revolutioneze tot ce inseamna atragerea de noi angajati. lata cateva trenduri de
viitor care trebuie luate in calcul:

>> INTELIGENTA ARTIFICIALA
Aceasta este utilizata pentru a afla mai repede informatii despre profilul si experienta potentialilor

candidati. Daca detine instrumente/aplicatii care folosesc inteligenta artificiala, o companie isi poate
reduce timpul si costurile procesului de recrutare, invitand la interviu doar pe cei mai potriviti
candidati.
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INTERVIURI VIDEO
Nu mai este nevoie sa te deplasezi la sediul companiei pentru a avea un interviu. Aplicatii precum

Skype, FaceTime sau altele permit comunicarea eficienta intre recrutor si candidat, ceea ce face
procesul de recrutare mai rapid si mai util. Poti intervieva un candidat din strainatate sau din alta
locatie, fara prea mult efort.

INTERVIURI MAI PUTIN FORMALE
Tot mai multe companii doresc sa intervieveze persoane intr-un mediu mai putin formal, cum ar fi de

exemplu, intr-o cafenea. Un astfel de interviu le ajuta pe companii sa cunoasca mai bine candidatii si
sa-i urmareasca si in alt mediu decat cel oficial.

SOCIAL MEDIA
Acesta este si va fi in continuare unul dintre cele mai eficiente canale de recrutare.

REALITATEA VIRTUALA
Unele companii folosesc realitatea virtuala pentru a arata potentialilor candidati ce inseamna sa

lucrezi in compania respectiva. Este o modalitate de promovare a companiei printre specialistii de
top, este o buna oportunitate de a le arata acestora ce le poate oferi, concret, organizatia.

RECRUTAREA CANDIDATILOR PASIVI
Sa vanezi cei mai buni specialisti din domeniu inseamna sa-i abordezi si pe cei care nu-si cauta in

momentul respectiv un job. intr-o lume extrem de competitivd, compania trebuie si stie s& se vanda
foarte bine candidatilor si sa le arate acestora ce beneficii suplimentare pot avea daca renunta la
actualul loc de munca, in favoarea noii companii.

Digitalizarea recrutarii rezolva si problema increderii, prin transparentizarea procesului.
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6.2.6. Digitalizarea la birou - masuri luate in sprijinul angajatilor

Tn ultima perioada, munca a inceput s& se mute de la birou acas3, iar in unele tari din Europa, aproape
jumatate din angajati isi desfasoara activitatea la distanta. Amploarea pe care a luat-o telemunca in ultima
perioada face si mai vizibila nevoia de digitalizare a relatiilor de munca, chiar daca se revine si la munca de
la birou. Asociat frecvent conceptului paperless, biroul digital nu inseamna insa eliminarea completa a
hartiei, ci digitalizarea fluxurilor de lucru, pentru ca eficienta muncii sa creasca, iar costul de timp si bani
sa scada.

O_ [
"
O ' ©

Acum, un birou digital presupune ca poate opera cu angajati de pe diverse continente, ca semnarea
actelor se poate face electronic, ca membrii nu au nevoie sa se intalneasca offline decat daca doresc acest
lucru, dar nu pentru ca sunt nevoiti. De asemenea, digitalizarea la birou presupune angajati mai fericiti,
mai usurati, mai eficienti si o afacere mai productiva.

METODE DE A IMPLEMENTA CONCEPTUL DE BIROU DIGITAL

Fie ca esti antreprenor sau administrator cu drept de decizie intr-o organizatie, digitalizarea va
eficientiza o multime de procese care acum te pot tine in loc, in mod ineficient.

| 2l FOLOSIREA MESAGERIEI ELECTRONICE

Digitalizarea la birou a aparut de cand am inceput sa folosim chatul si emailurile in loc sa facem
intruniri rapide, care sa intrerupa fluxul de lucru al celorlalti. La acest capitol, este important sa ai in
vedere aplicatii care se asigura ca angajatii pot vorbi pe canale diferite, fara a face spam pentru
ceilalti colegi sau a vedea multe mesaje dezorganizate. in plus, aceasta metoda scuteste si maniera
inconfortabila ca unii angajati sa fie cautati pe retelele sociale de catre alti colegi, pentru a vorbi
acolo.

| > SEMNATURA ELECTRONICA

Practic, semnatura electronica permite semnarea actelor cu ajutorul unui singur click, fiind extrem de
utila in conditiile in care se lucreaza tot mai des cu documente in format digital.
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Documentele semnate in format electronic dau garantia ca nu mai pot fi modificate sau alterate in
vreun fel, iIn mod intentionat sau din greseala. Fiecare semnatura este protejata, astfel incat sunteti
notificat atunci cand apare vreo schimbare in documentul respectiv. In plus, puteti beneficia si de un istoric
al tuturor modificarilor efectuate, ceea ce asigura o siguranta sporita. Semnatura electronica este
protejata si impotriva falsificarii, ceea ce inseamna mai multa securitate pentru documentele importante.

| >l ACORDAREA TICHETELOR DE MASA, PE CARD DE MASA

Daca angajatii obisnuiau sa spuna ca tichetele de masa nu le incap in portofel, sunt greu de numarat,
de urmarit sau de completat la casa de marcat, atunci cu siguranta cardul de masa ii va multumi.
Acesta functioneaza precum un card normal, nu ocupa spatiu, iar soldul poate fi verificat, printr-o
aplicatie digitala. Membrii organizatiei pot achita cu el in aproape orice supermarket si il vor
considera extrem de usor de utilizat, putand sa-si bugeteze mai bine cumparaturile.

> SOLUTII DE STOCARE SI ARHIVARE ELECTRONICA

Va mai aduceti aminte de expresii de tipul: ,,;s-a blocat calculatorul si nu dadusem save”? Acest lucru
ar trebui sa fie de domeniul trecutului acum. Majoritatea aplicatiilor au o alternativa in online, care
iti creeaza automat backup, in timp ce lucrezi. Astfel, nu mai pierzi progresul, iar echipa poate avea
oricand si de oriunde acces catre documentele respective.

> APLICATIE DE PONTAJ PENTRU ANGAJATI

Digitalizarea a dus la o metoda mai greoaie de a contoriza overtime-ul? Le puteti oferi angajatilor
optiunea de a contoriza atunci cand lucreaza peste program, iar in rest, sa contorizati doar daca isi
indeplinesc obiectivele si lucreaza la inaltimea asteptarilor. Nu recomandam click tracking-ul, prin
care se verifica efectiv daca angajatul a avut activitate pe calculatorul sau, deoarece ideal ar fi sa se
lucreze cu angajati autonomi, care sa se autoresponsabilizeze in realizarea obiectivele.

AVANTAJELE DIGITALIZARII LA BIROU

| >3 ECONOMISIRE TIMP

Digitalizarea la birou va scuti procesele de intretinere si va incuraja procesele de evolutie, devoltare,
crestere, invatare. Astfel, dumneavoastra si angajatii va veti putea ocupa de rezultate, in loc de
lucruri pe care pur si simplu trebuia sa le faceti in scop administrativ.

| >3 ECONOMISIRE COSTURI

Drumurile, resursa umana pierduta, cantitatile de hartie irosita, costurile cu chirii fizice sau utilitati
pot fi reduse atunci cand intreprinderea se bucura de o digitalizare accelerata.

Firma dumneavostra poate fi si una prietenoasa cu mediul inconjurator, printr-un consum mai
redus de energie.
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/. PARTEA Il: Formarea profesionala -

instrument de dezvoltare a competentelor
angajatilor

7.1. CAPITOLUL I: Formarea profesionala a angajatilor

7.1.1. Cadrul legal, obligatii, oportunitati si facilitati pentru angajatori si
angajati in Romania

Enumeram, succint, cateva acte normative referitoare la formarea profesionala a adultilor, in Romania:

»  Ordonanta Guvernului nr. 129/2000 privind formarea profesionala a adultilor, aprobata cu modificari
si completari prin Legea nr. 375/2002, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare

» HG nr. 522/2003 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor Ordonantei
Guvernului nr. 129/2000 privind formarea profesionala a adultilor, cu modificarile si completarile
ulterioare

»  HG nr. 1352/2010 privind aprobarea structurii Clasificarii ocupatiilor din Romania- nivel de baza,
conform Clasificarii internationale standard a ocupatiilor- ISCO 08, republicata

»  HG nr. 918/2013 privind aprobarea Cadrului national al calificarilor, cu modificarile si completarile
ulterioare

» Legea nr. 200/2004 privind recunoasterea diplomelor si calificarilor profesionale pentru profesiile
reglementate din Romania

Codul Muncii din Romania distinge clar intre formele formarii profesionale a salariatilor, enumera
obiectivele formarii profesionale, obligatiile angajatorilor referitoare la programele de formare organizate
(ex. angajatorii au obligatia de a asigura periodic participarea la programe de formare profesionala pentru
toti salariatii, cheltuielile cu participarea la programele de formare profesionala periodice se suporta de
catre angajatori) si obligatiile beneficiarilor formarii profesionale.

FORMAREA INITIALA SI CONTINUA IN SECTORUL MEDICAL DIN ROMANIA

Conform prevederilor legale din Romania, pentru formarea initiala sunt organizate cursuri de lunga
durata, durata programului este de minimum 3 luni, pentru un curs de perfectionare in management sanitar
sau management al serviciilor de sanatate, si de 6 luni, pentru curs pentru obtinerea atestatului de studii
complementare in managementul serviciilor de sanatate de catre medici, medici dentisti si farmacisti.
Formatul de desfasurare al cursurilor poate fi fizic sau hibrid, dar nu mai mult de 40% in regim online.

Pentru formarea continua sunt organizate cursuri de scurta durata pentru absolventii cursurilor de
formare initiala sau pentru persoanele care au absolvit un masterat sau doctorat in management sanitar sau
management al serviciilor de sanatate sau care detin calitatea de medic specialist sau primar in
specialitatea sanatate publica si management.

Pentru aceste cursuri de formare continua, durata programului este de cel putin 14 zile, iar formatul
poate fi fizic sau la distanta. Programele de formare continua pot fi individualizate pentru fiecare categorie
de functii/posturi de conducere din sistemul de sanatate si pot cuprinde module aferente competentelor
care decurg din fiecare tip de functie/post, de la nivelul institutiilor publice din sanatate (management la
nivel de spital, management la nivelul casei de asigurari de sanatate, management la nivelul directiei de
sanatate publica, management la nivelul serviciilor de ambulanta judetene).
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Formarea profesionistilor din domeniul sanatatii este secventiata schematic intre formarea initiala al
carei scop este de a "invata o meserie" si educatia continua al carei obiectiv este de a progresa in abilitatile
lor si/sau de a evolua in profesia lor. Principalele forme de formare continua sunt: evaluarea
competentelor, concediul pentru formare profesionala, perioada de profesionalizare sau actiunea de
conversie.

Dincolo de logica angajabilitatii imediate, forma-
rea initiala permite profesionistului sa-si construiasca
pozitionarea si sa o adapteze, in functie de nevoile in
schimbare.

Conceputa ca un continuum intre formarea initia-
la si cea continua, invatarea pe tot parcursul vietii
face  posibila  actualizarea  cunostintelor  si
competentelor cerute de evolutia rapida a politicilor
publice si a problemelor persoanelor sprijinite.
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7.1.2. Importanta formarii

Numeroasele studii de referinta din lume sunt unanime in recunoasterea rolului instruirii in dezvolta-
rea si pastrarea competentelor in orice organizatie. Stim cu totii ca competenta este o ,,marfa perisabila”
deoarece, sub efectul schimbarilor care caracterizeaza mediul intern si extern al companiei, personalul
este chemat sa isi ajusteze abilitatile in mod constant, altfel nu poate urma ritmul cerintelor muncii.

De la aparitia primelor teorii ale organizatiilor, pregatirea a ocupat intotdeauna un loc important in
aceasta literatura abundenta pentru a ilustra importanta sa in dezvoltarea companiei. Acesta este motivul
pentru care organizarea oricarei companii acorda un loc foarte clar formarii, acordandu-i un serviciu sau o
directie in functie de marimea companiei. De asemenea, managementul carierei include si pregatirea in
traseul de cariera al oricarui angajat.

De asemenea, strategia oricarei companii acorda formarii un loc privilegiat in cadrul politicii de resur-
se umane, dedicandu-i un pachet financiar semnificativ, pentru a umple golul dintre performanta asteptata
si actiunea curenta.

Mai multi autori au dat o definitie specifica formarii, care consta in a oferi oricarui individ cunostin-
tele teoretice si/sau practice necesare atingerii obiectivelor care i-au fost atribuite. Este un proces de
transformare a individului si de mutare a acestuia dintr-o situatie in alta, printr-un proces de invatare. lata
de ce formarea cuprinde mai multe tipuri (formare de baza, formare de specializare, ucenicie, formare
continua etc.), fiecarui tip de pregatire i corespunde o situatie foarte specifica, in functie de obiectivele
care sunt stabilite.

Instruirea vizeaza cele 3 niveluri de cunostinte:

»  setul de cunostinte de baza;

»  atitudinile, comportamentele si comportamentele cerute individului in exercitarea sarcinilor sale;

»  cunostinte practice si pe care angajatul le acumuleaza de-a lungul timpului, in ani, ca parte a
sarcinilor sale de munca.
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7.1.3. Obiectivele formarii

Printre obiectivele atribuite instruirii se numara:

Ajutor la implementarea obiectivelor strategice ale companiei;

Contributia la imbunatatirea performantelor companiei si la atingerea rezultatelor acesteia;
Dezvoltarea calificarilor personalului din diferitele categorii;

Oferirea resurselor umane de cunostinte necesare pentru adaptarea acestora la diversele schimbari ce
caracterizeaza firma si, totodata, sporirea potentialului acestora.

Activitatea de formare urmeaza 4 etape importante:

Identificarea nevoilor de instruire;
Proiectarea/pregatirea sesiunilor de formare;
Implementarea actiunilor de instruire;
Evaluare post-formare.

7.1.4. Diagnosticul nevoilor si competentelor de formare

Instruirea trebuie sa permita raspunsul la o situatie clar identificata in cadrul companiei sau extern al

acesteia. Un diagnostic initial este, asadar, esential pentru a lua deciziile corecte si a viza actiunile care sa
raspunda, cu adevarat, nevoilor de competente ale companiei.

Aceasta abordare poate fi impartita in 4 pasi cheie.

| >3 IDENTIFICATI SCHIMBARILE EXTERNE SI INTERNE ALE COMPANIEI.

»

»>

»>

Diverse evolutii au un impact direct asupra activitatii companiei, afacerilor si performantei acesteia.
In curs sau previzibile, aceste modificari trebuie identificate in:

mediul extern al companiei (economic, comercial/marketing, financiar, juridic, tehnologic etc.), in
sectorul sau de activitate, domeniul sau de activitate sau nu numai;

mediul intern (politica comerciala, investitii materiale,organizarea companiei, profesii si know-how,
resurse umane, strategia companiei).

DEFINITI/ADAPTATI PLANUL DE AFACERI

Ce obiective ar trebui sa-si stabileasca
compania pentru a face fata provocarilor
identificate? Definirea planului de afaceri
inseamna masurarea impactului evolutiilor
previzibile din  punct de vedere al
calendarului, determinarea domeniilor de
dezvoltare care trebuie implementate,
evaluarea resurselor umane si materiale de
mobilizat, stabilirea gradelor de urgenta si a
prioritatilor. Unele schimbari privesc intreg
personalul, altele un grup de angajati, in
special. Unele necesita actiuni imediate,
altele nu. In functie de proiectul de afaceri,
posturile trebuie sa evolueze, altele trebuie
create sau supuse recalificarii.
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»> IDENTIFICATI COMPETENTELE DISPONIBILE IN COMPANIE

Sunt angajatii companiei capabili sa faca fata schimbarilor planificate? Au competentele necesare sau
trebuie sa fie pregatiti, sprijiniti si instruiti? Pentru a afla, este necesar sa facem un bilant al
profilului fiecarui angajat in cauza: pregatirea acestuia, experienta profesionala, capacitatile si
aspiratiile in materie de dezvoltare, formare, schimbare de activitate. Compania poate folosi diferite
instrumente: grila de identificare a competentelor individuale, interviul profesional, evaluarea
competentelor, validarea experientei dobandite.

| >3l EVIDENTIATI NEVOILE DE FORMARE

O nevoie de formare este decalajul dintre abilitatile existente si abilitatile necesare dezvoltarii
companiei. Pe baza nevoilor identificate pentru fiecare angajat, este esentiala definirea prioritatilor
de formare din punct de vedere al publicului si al obiectivelor practice.

Exemplu
Contabilul urmeaza sa se pensioneze in 6 luni. In loc sa recruteze un inlocuitor, compania planuieste

sa organizeze mobilitatea interna cu transmiterea de know-how. Intr-adevar, asistentul contabil, aflat
in functie de mai bine de 10 ani, cunoaste bine procedurile interne si foloseste zilnic softul de
contabilitate al firmei. Compania are la dispozitie 6 luni pentru a organiza transferul de know-how.

Sunt planificate doua actiuni de formare cu urmatoarele obiective:

»  permite contabilului sa-si transmita cunostintele si know-how-ul la inlocuitorul sau;
»  consolidarea abilitatilor inlocuitorului in materie de contabilitate si management.
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7.1.5. Instrumente pentru detectarea deficitului de competente

Formarea consta in reducerea decalajului care poate exista intre situatia actuala a competentelor si
cea dorita. Pentru aceasta, GPEC ajuta la identificarea deficitului de activitati si competente din
companie, pornind de la o diagnosticare a acestor decalaje. Aceste ecarturi cantitative si calitative
constituie nevoile de formare.

Care sunt instrumentele folosite pentru a detecta aceste deficite de competente?

| >3l OBSERVAREA/COMUNICAREA

observarea angajatului intr-o situatie de munca, pentru a cunoaste si observa ce se face si ce nu se
face si cauzele acestor abateri. In plus, discutia cu angajatul permite, fara indoiala, obtinerea de
informatii care sa ajute la construirea planului individual de formare.

| >3 INTERVIUL INDIVIDUAL

este posibil in timpul evaluarii performantei (daca firma practica acest mod de evaluare) sau, in lipsa,
managerul care organizeaza interviuri periodice cu angajatii sai pentru a discuta cu acestia
dificultatile intampinate in cadrul misiunii lor, sa detecteze lipsa calificarilor si competentelor.
Implicarea angajatilor in definirea asteptarilor lor de formare este foarte recomandata.

| >3l EVALUAREA PERFORMANTEI INDIVIDUALE

evaluarea performantelor individuale prin interviu ramane una dintre cele mai folosite tehnici in
firmele de astazi.

Ca instrument operational, pentru proiectarea instruirii, va propunem pentru inceput, realizarea unei
fise de competente a angajatului, care include referintele profesionale si de competente ale acestuia si, de
asemenea, posibila lipsa a competentelor necesare. Din punctul nostru de vedere, aceasta fisa rezumat
trebuie sa cuprinda toate informatiile angajatului si, de asemenea, observatiile sefului ierarhic asupra
performantei sale si a deficitelor observate in ceea ce priveste stapanirea sarcinilor sale. Aceasta fisa poate
fi semestriala sau anuala.

Aceasta grila include observatiile managerului de linie fata de angajatul sau, pentru a identifica
punctele forte si aspectele care trebuie imbunatatite in indeplinirea muncii sale. Angajatului i s-ar putea
cere sa-si exprime opinia cu privire la aceasta evaluare a aptitudinilor sale.

Un pas important care vine sa completeze demersurile de pana acum este determinarea schimbarilor,
orientarile si prioritatile organizatiei pentru perioada urmatoare, precum si nevoile de formare rezultate.
Aceasta etapa este atribuita liderilor companiei. Include zonele prioritare si strategice ale firmei si
asteptarile in ceea ce priveste pregatirea angajatilor (profesii si competente).
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»>
»>
»>

»>
»>

7.1.6. Pregatirea activitatii de formare

Dupa definirea nevoilor de formare, structura responsabila de formare clasifica prioritatile analizand:

Programele de instruire prioritare de programat.

Bugetul companiei alocat procesului de formare.

Ce tip de formare ar trebui sa fie favorizata (interna sau externd), in functie de competentele
evidentate ca fiind necesare.

Procesul de selectare a formatorului/formatorilor si a metodelor utilizate in cadrul instruirilor.

Cine va participa la instruire (persoanele care urmeaza sa fie instruite).

Aceste actiuni de instruire vor lua forma unui document care va fi distribuit tuturor angajatilor, pen-

tru a-i informa.

Acest plan de instruire trebuie intocmit impreuna cu organizatia sau partea care va fi responsabila cu

pregatirea personalului in cauza.

»
»>
»>
»
»>

Acest plan va include urmatoarele puncte:

Descrierea generala a obiectivelor de formare;

Durata continutului;

Numele trainerului intern sau extern;

Metodele de predare;

Personalul vizat si numarul de angajati (cu detalii pe profilul lor).

7.1.7. Evaluarea formarii

Orice actiune de formare trebuie evaluata, pentru a vedea daca obiectivele stabilite pentru a-

ceasta au fost atinse.

»>
»>
»>
»

»
»
»>

Ca exemple, prin intrebari adresate in cadrul unui chestionar pot fi abordate urmatoarele teme:

Care este gradul de apreciere al instruirii?

Au dobandit participantii cunostinte noi?

Participantii aplica cunostintele in munca lor?

Care este impactul instruirii asupra performantei companiei?

Principalii factori care influenteaza practicile de evaluare a instruirii sunt:

Marimea companiei;
Cultura companiei;
Cerinte metodologice.
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7.1.8. Cum va motivati angajatii sa se formeze

P> DE CE ESTE FORMAREA ESENTIALA PENTRU ANGAJATII DUMNEAVOASTRA

in era digitala, formarea a devenit esentiala. Cu toate acestea, in cariera lor profesionala, unii
manageri sau manageri de resurse umane nu au folosit-o neaparat. Prin urmare, este dificil sa vorbim
in favoarea acestei practici. Trebuie, intr-adevar, sa fii convins de relevanta si beneficiile sale.

Durata de viata a competentelor tehnice a scazut cu aproape 30 de ani in decurs de 35 de ani. O
tendinta care a devenit si mai pronuntata in ultimii ani, odata cu criza si accelerarea digitalizarii. Prin
urmare, unele profesii necesita actualizari majore astazi, in timp ce altele tind sa sufere transformari
profunde. Astfel, angajatul nu mai este suficient de echipat pentru a raspunde in mod eficient
misiunilor sale. Acest proces poarta denumirea de uzura morala a competentelor.

Dincolo de a ramane eficienta, compania poate, datorita instruirii, sa fie cu un pas inainte,
concentrandu-se pe competentele de maine. Poate anticipa schimbarile, analizand evolutiile pietei
sale si practicile actuale.

Rezultatele acestor demersuri pot consta in:

»  procese mai fluide;
»  optimizarea productivitatii;
»  dezvoltarea inovatiilor.

Lista poate continua, desigur. Cu toate acestea, o companie va avea succes numai atunci cand este
capabila sa se adapteze in mod constant la schimbarile pe care le experimentam astazi. Prin urmare, va
trebui sa ia in considerare toate scenariile pentru a fi gata si a iesi in evidenta fata de concurenta.

Mentineti echipe motivate. in timp ce instruirea este, uneori, vizutd ca o constrangere pentru unii
angajati, altii, dimpotriva, i-au inteles avantajele. O companie care promoveaza si incurajeaza formarea
este astfel susceptibila sa incurajeze pastrarea angajatilor sai. Acestia din urma invata, de fapt, lucruri noi
si se imbunatatesc in profesia lor. Provocarile exista si raman increzatori in abilitatile lor. Ei au, de
asemenea, oportunitati de dezvoltare si raman motivati. intr-un moment in care experienta angajatilor este
esentiala, formarea continua poate evita fluctuatia personalului.

Dar atunci, cum sd-i faci pe angajati sa-si doreasca sa-si dezvolte competentele
cand totul merge foarte repede?

5 SFATURI PENTRU A-TI FACE ANGAJATII SA DOREASCA SA SE INSTRUIASCA

Ambitia conducerii unei intreprinderi trebuie sa fie aceea de a se angaja intr-o politica autentica de
formare, dar managerul/reprezentantul legal este departe de a fi singurul actor.

»  Trebuie sa existe o colaborare foarte stransa intre managerul firmei si reprezentantul/managerul de
resurse umane.
»>  Obiectivele formarii trebuie definite

Tnainte de orice propunere de instruire pentru angajatii dvs., este mai presus de toate o chestiune de
definire a obiectivelor. Aceasta implica, in mod necesar, o analiza a nevoilor companiei.

Din nou, acesta este unul dintre pasii esentiali atunci cand va angajati intr-o abordare GPEC. Aceasta
permite, intr-adevar, sa puneti bazele strategiei dvs.
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Departamentul de Resurse Umane trebuie apoi sa aiba o viziune clara asupra echipelor si o buna
intelegere a misiunilor celeilalte. Fisele de post sunt de mare ajutor in acest sens. Dar managerul
ramane, si aici, cel mai valoros activ al tau. Bazandu-va pe acesta, puteti identifica, cu usurinta,
nevoile companiei in ceea ce priveste competentele. De asemenea, veti putea cunoaste dorintele
fiecarui angajat in ceea ce priveste instruirea si veti vedea daca acestea se potrivesc cu cele ale
companiei.

» Intelegeti motivatiile si obstacolele angajatilor in calea instruirii

Facand un bilant al nevoilor de instruire ale angajatilor dvs., veti identifica rapid atat persoanele
motivate, cat si pe cele demotivate sau refractare. Comunicarea este cuvantul cheie. Puneti intrebari
pentru a intelege atat motivatiile, cat si obstacolele in calea instruirii. Apoi va puteti opune
argumentelor corecte si/sau puteti propune solutii.

Daca in calitate de manager ati identificat o lipsa de competente, de ce angajatul dvs. nu este
constient de aceasta? Poate ca nu vede interesul pentru sine sau pentru companie? Poate ca nu are
vizibilitate asupra evolutiei pozitiei sale de-a lungul timpului? Va trebui, apoi, sa-i arati avantajele:
eficienta mai mare in fiecare zi, valoare adaugata pentru companie, posibilitati de evolutie. Explicati
motivele relevantei acestei experiente, pentru a elimina posibilele bariere de comunicare sau
intelegere. Un lucru este sigur: un angajat care nu are/caruia nu ii este insuflata dorinta nu va putea
sa-si dezvolte iIn mod corespunzator competentele.

»  Asigurati-va ca angajatii pot incepe instruirea

Sunt motivati angajatii sa se instruiasca? Daca da, vestile sunt bune! Cu toate acestea, sarcina
managerului nu se opreste aici. Intr-adevar, acum este vorba de a face totul, pentru a intra in
procesul de formare, cu toata increderea. Acest lucru este valabil mai ales daca instruirea se face in
timpul timpului de lucru. Cel mai mic pas gresit pe aceasta tema ar putea, de fapt, sa descurajeze alti
angajati care vor afla rapid despre esecurile colegilor lor. Compania trebuie sa ofere un cadru
adecvat, prin aranjarea programului acestuia din urma si reducerea volumului sau de munca. Nu
depinde de el sa se organizeze pentru plecarea sa in formare. Dimpotriva, depinde de manageri sa
gandesca cu atentie la subiect, astfel incat sa mearga cat mai bine posibil, pentru fiecare parte.

»  Formati-va/dobanditi competente noi pentru a putea conduce prin exemplu

Cine a spus ca un manager sau un responsabil resurse
umane nu ar trebui sa fie instruit? Dimpotriva,
evolutia acestor doua profesii implica, in mod
necesar, noi competente. Ce-ar fi daca si managerii
ar participa ei insisi la cursuri de formare pentru a da
un exemplu? Angajatul se va simti mai increzator sa
faca acest lucru. El va intelege ca aceasta actiune

provine dintr-o strategie reala de afaceri si ca nu H
poate decat sa-i aduca beneficii. Exista multe cursuri

de formare, atat in resurse umane, cat si in

management. Abilitatile soft sunt, de asemenea, o
modalitate excelenta de a dezvolta abilitati de

comunicare sau de a implementa o strategie de
negociere castig-castig pe formare sau altfel.
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7.2. CAPITOLUL II: Dezvoltarea competentelor profesionistilor din domeniul
sanatatii
7.2.1. Referentialul de competente. Studiu de caz: Franta

Emergenta preocuparilor din sanatatea publica duce la schimbari in activitatea actorilor din domeniul
medical, aparitia de noi activitati, chiar posturi sau noi ,profesii”. Aceasta este reflectarea unui fenomen
binecunoscut in societatile noastre occidentale: diviziunea muncii este in crestere, la fel si specializarea,
chiar hiperspecializarea, care poate fincuraja aparitia unor profesii multiple, evolutia rapida a
competentelor si a activitatilor. Aceeasi evolutie o vedem si in conceptia traditionala a functiei publice
franceze, unde recrutarea se bazeaza pe un nivel de concurenta, un fel de ,,competenta generala”, in timp
ce multiplicarea sarcinilor defalcate si complexitatea problemelor de tratat, apelurile pentru dezvoltarea
specialistilor in diferite domenii.

REFERENTIALUL DE COMPETENTE, PUNCT CENTRAL IN ACTIVITATEA UNEI COMPANII

Un referential de competente centralizeaza si descrie toate abilitatile necesare pentru exercitarea
meseriilor si ocuparea pozitiilor unei companii. Competentele si cunostintele angajatilor contribuie la buna
functionare a companiilor, iar firmele cauta sa angajeze persoane cu potential ridicat, care sunt capabile sa
exercite atat profesii/meserii actuale, cat si pe cele care pot sa apara in viitor.

Pentru a-si optimiza capitalul uman, companiile trebuie sa faca fata provocarii de a identifica si
centraliza toate competentele intr-un singur loc, adesea sub forma unui referential/depozit de meserii si
competente.

Acest cadru ofera multe oportunitati, pentru toate tipurile de organizatii, in special pentru procesele
legate de resursele umane (recrutare, formare, evaluare, mobilitate interna) si de operatiunile companiei
(servicii, cercetare si dezvoltare, logistica).

| >dl CE ESTE UN REFERENTIAL/DEPOZIT/CADRU DE COMPETENTE

Un referential de competente este o lista exhaustiva si descriptiva a competentelor necesare unei
companii. Sub forma unui tabel, prezinta toate abilitatile necesare pentru a practica fiecare meserie
intr-o organizatie, cu gradul asteptat de profesionalism.

De asemenea, cunoscut sub numele de depozit de meserii si competente, un referential este o baza
comuna pentru fiecare membru al unei organizatii. Cu elemente de limbaj impartasite de toti, ofera
repere intr-un context profesional exigent si in continua evolutie si armonizeaza practicile de resurse
umane si manageriale.

Acest instrument ofera o viziune globala si detaliata a competentelor necesare la scara:

»>  meserie sau o familie de meserii;
»  functie;
B>  un serviciu etc.

Astfel, face posibila identificarea tuturor aspectelor in ceea ce priveste cunostintele, calitatile
personale si know-how-ul necesar, pentru a excela in exercitarea misiunilor sale si pentru a raspunde
nevoilor strategice ale companiei.
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}> DE CE SA CONSTRUITI UN REFERENTIAL COMPETENTE
Construirea unui referential de afaceri prezinta avantaje:

»  Face posibila centralizarea tuturor cunostintelor si competentelor angajatilor unei companii, la
un moment dat.
»  Face legatura intre competentele legate resursa umana si abilitatile de afaceri ale companiei.

Apoi, aceste date pot fi utile si utilizate de restul companiei, de exemplu HR, pentru:

»  Recrutarea persoanei potrivite, cu abilitatile necesare / solicitate;

»  Optimizarea mobilitatii interne, datorita fiselor de post accesibile angajatilor si dorintelor lor de
»  mobilitate;

»  Solicitarea de noi instruiri sau instruiri suplimentare;

»  Evaluarea angajatilor utilizand grile de competente actualizate;

»  Monitorizarea evolutiei competentelor din cadrul companiei;

»  Anticiparea locurile de munca necesare in viitor (GPEC / Planificarea fortei de munca).

CUM CONSTRUIM UN REFERENTIAL DE COMPETENTE

Exista bune practici care trebuie respectate in construirea unui referential al meseriilor si competen-
telor.

Daca o competenta nu are un sens operational precis, aceasta trebuie impartita in subcompetente si nu
adaugata ca atare, in depozit. Cu toate acestea, in cazul in care doua competente similare nu au diferente
operationale, acestea ar trebui sa fuzioneze. Atat timp cat structura arborelui este usor accesibila, finetea sa nu
este o problema. intr-adevar, este mai convenabil s& cititi mai multe straturi logice de competente dect sa
cititi o lista lunga, fara relevanta.

STABILITI UN OBIECTIV

La fel ca in cazul lansarii oricarui proiect, este necesar sa va identificati asteptarile cu privire la
implementarea unui referential de competente:

» Pentru ce este destinat documentul?

» Cum vor fi exploatate rezultatele?

» Cine il va folosi si cum?
Acest prim pas ofera un cadru pentru proces si va permite sa dezvoltati un document util, in
conformitate cu asteptarile dvs. si, in cele din urma, utilizabil, deoarece continutul sau va fi relevant
pentru toti utilizatorii sai.

DEFINITI UN PERIMETRU

Intrebarile adresate initial vor servi, de asemenea, ca ghid pentru a delimita domeniul de aplicare al
referentialului dvs. si pentru a sti la ce scara veti lucra:

cea a unei pozitii;

cea a unui serviciu;

cea a unui punct de lucru;

cea a unei companii.

Depinde de utilizarea pe care ati definit-o in obiectivele dvs. Retineti ca abordarea trebuie sa ramana
realista si relativ directionata, astfel incat sa nu devina obositoare sau prea complexa pentru a fi pusa
in aplicare.

PASUL 2
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IMPLICAREA PERSOANELOR IN CAUZA

Daca alegeti sa realizati aceasta abordare in modul proiect, trebuie sa infiintati o echipa sau un grup
de lucru dedicat realizarii acesteia.

Aceasta echipa poate include angajati din HR, dar si manageri sau orice persoana competenta
implicata in operatiuni. Acest lucru face posibila colectarea unui feedback concret si precis, cu privire
la misiunile si posturile in cauza.

PASUL 3

FACETI UN BILANT AL COMPETENTELOR

Apoi, mergeti la lista de competente, pe care le puteti grupa dupa activitate sau domeniu
(organizational, relational, managerial, tehnic etc.). De asemenea, le puteti organiza pe categorii:
cunostinte: cunostinte teoretice;

know-how: practici operationale intr-un anumit domeniu sau profesie si nivelul asteptat de expertiza;
soft skills: calitati personale si interpersonale, competente relationale si comportamentale.

Pentru ca inventarul tau de competente sa fie cat mai reprezentativ, structureaza-l intr-un mod logic
pentru organizatia ta si fii riguros si clar in vocabularul folosit.

PASUL 4

PRIORITIZATI COMPETENTELE

Utilizati masuratori pentru a indica nivelul de competenta necesar pentru fiecare competenta
identificata.
Aceste niveluri trebuie discutate si validate initial, pentru a servi drept referinta pentru a construi
indicatori de evaluare solizi si, apoi, pentru a putea masura realizarea lor.
Pentru a evalua gradul de stapanire a unei competente, veti stabili mai multe niveluri, de exemplu:

» Nivelul 1: Concepte;

» Nivelul 2: Autonomie;

» Nivelul 3: Maiestrie;

» Nivelul 4: Expertiza.
Fiecare nivel de competenta poate fi considerat sau nu suficient, in functie de cerintele meseriei in
cauza, mai ales ca aceasta evaluare face posibila clasificarea unei persoane ca "senior” sau "junior” la
locul sau de munca.

PASUL 5

INTOCMITI DOCUMENTUL

Odata ce aceste elemente au fost adunate si
definite in echipa, referentialul poate fi formalizat
intr-o lista de tabele:

» toate competentele,

» asteptarile pentru fiecare nivel,

» cerintele de nivel pentru fiecare.
Odata realizat, documentul poate fi trimis spre
validare.

PASUL 6

Odata ce referentialul dumneavoastra de
competente a fost creat, obiectivul companiei este
de a mentine acest document actualizat cat mai
mult timp posibil, astfel incat reprezentarea
meseriilor si competentelor sa fie fidela.
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REALIZAREA UNUI REFERENTIAL DE COMPETENTE IN PREVENIREA SI PROMOVAREA
SANATATII PENTRU RETEAUA DE SANATATE Sl SERVICII SOCIALE DIN FRANTA

Conceput din situatii profesionale interdisciplinare promovarea sanatatii si prevenire, acest cadru este
comun tuturor celor implicati in aceste doua functii de prevenire si promovare a sanatatii. Permite
implementarea unui plan de dezvoltare a competentelor pentru acestia. La nivel organizational si
profesional, acest cadru ofera alte posibilitati, cum ar fi armonizarea practicilor, personalul, recrutarea,
evaluarea personalului si managementul carierei si, in cele din urma, managementul competentelor.

De asemenea, referentialul competentelor in domeniul bolilor infectioase pentru sanatatea publica din
Quebec face parte din dorinta de imbunatatire permanenta a practicilor profesionale. Acesta a fost
dezvoltat pentru a sprijini implementarea Programului National de Sanatate Publica.

Scopul referentialelor de competente este de a defini, structura si evalua formarea in promovarea sanatatii
si educatia pentru sanatate.

incepand cu anul 2012, exista un Referential european pentru competente, care a fost dezvoltat ca
parte a proiectului CompHP.

Acesta acopera 9 domenii cheie de competente:

»  Sustineti schimbarea: permitand indivizilor, grupurilor, comunitatilor si organizatiilor sa isi dezvolte
capacitatea de actiuni de promovare a sanatatii, care imbunatatesc sanatatea si reduc inechitatile in
materie de sanatate;

»  Militati pentru sanatate: militati cu si in numele indivizilor, comunitatilor si organizatiilor, pentru a
imbunatati sanatatea si bunastarea si pentru a construi capacitatea de actiune in promovarea
sanatatii.

»  Lucrati in parteneriat: lucrati in colaborare cu diferite sectoare, discipline si parteneri pentru a
imbunatati impactul si durabilitatea actiunilor de promovare a sanatatii;

»  Comunicare: comunicarea eficienta a actiunilor de promovare a sanatatii, utilizand tehnici si
tehnologii adecvate;

» Leadership: contribuiti la dezvoltarea unei perspective comune si a unei directii strategice de actiune
in promovarea sanatatii;

»  Analiza nevoilor si a activelor: realizarea unei evaluari a nevoilor si a activelor, in parteneriat cu
partile interesate, in contextul actorilor politici, economici, sociali, culturali, de mediu,
comportamentali si biologici, care promoveaza sanatatea.

»  Planificare: stabilirea de obiective masurabile pentru promovarea sanatatii, pe baza evaluarii nevoilor
si a activelor, si in parteneriat cu partile interesate.

»  Implementare: implementati actiuni de promovare eficiente a sanatatii, adecvate din punct de
vedere cultural si etice, in parteneriat cu partile interesate.

»  Evaluare si cercetare: utilizarea metodelor adecvate de evaluare si cercetare, in parteneriat cu
partile interesate, pentru a determina sfera, impactul si eficacitatea actiunii de promovare a
sanatatii.

Un referential de competente din domeniul sanatatii digitale, cu impact asupra activitatilor prezente
si viitoare din perspectiva telemedicinei, tehnologiilor medicale si al domeniilor de specializare inteligenta
in sanatate, va trebui sa faca referire directa la:

»  datele de sanatate;

»  securitatea cibernetica;

»  comunicarea in sanatate;

»  instrumente digitale (softuri, platforme) in sanatate;
» telemedicina.
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Revenind la exemple din Franta, una dintre cele mai avansate tari in domeniul formarii, care aloca,
anual, sume impresionate in acest sens, va prezentam, succint, componentele Referentialului francez de
competente in educatia pentru sanatate.

In domeniul Educatiei pentru Sanatate, Comitetul National Consultativ Francez pentru dezvoltarea
programelor de formare a initiat, incepand cu anul 2010, dezvoltarea unui referential de competente in
educatia pentru sanatate.

Aceast document contribuie la identificarea unei misiuni comune, a functiilor, a activitatilor si a
competentelor comune ale actorilor din sectorul sanatatii, social si educatie nationala, care intervin in
acest domeniu, indiferent de mediu.

n cadrul acestui Referential, 4 functii specifice in educatia pentru sanitate sunt articulate in 11
competente, astfel:

IDENTIFICAREA SI ANALIZA SITUATIILOR CARE POT DA NASTERE LA ACTIUNI
EDUCATIONALE, PENTRU MENTINEREA SI CONSERVAREA SANATATII

Competente :

Analizati propria relatie cu domeniul sanatatii si reprezentarile acesteia asupra educatiei pentru
sanatate;

» Situati problemele educatiei pentru sanatate in raport cu domeniul lor de interventie profesionala;

» Ajustati intelegerea problemelor indivizilor sau grupurilor in ceea ce priveste educatia pentru
sanatate, tinand cont de situatiile lor concrete de existenta si de reprezentarile lor.

=
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AJUTOR INDIVIDUALIZAT CARE PERMITE CONSTIENTIZAREA SI ANGAJAMENTUL FATA DE O
ABORDARE A EDUCATIEI PENTRU SANATATE, ADAPTATA SITUATIEI

Competente :

Aduceti oamenii, in cadrul unei relatii individuale, sa-si identifice reprezentarile, nevoile si resursele
lor, astfel incat sa le permita sa se angajeze intr-un proces de imbunatatire a sanatatii lor.

» Tncuraja’gi oamenii, eventual intr-un cadru multidisciplinar, sa ia masuri care pot contribui la
mentinerea sanatatii lor si sa le sustina abordarea.

FUNCTIA 2

ORGANIZAREA S| IMPLEMENTAREA ACTIUNILOR COLECTIVE, CA PARTE A ABORDARII
EDUCATIEI PENTRU SANATATE

Competente :

Proiectati o abordare a educatiei pentru sanatate, in colaborare cu alti actori profesionisti.

Aduceti oamenii, intr-un cadru colectiv, sa-si identifice conceptiile, nevoile si resursele lor, astfel
» incat sa le permita sa se angajeze intr-un proces de imbunatatire a sanatatii lor.

» Implementati si sustineti impreuna cu grupuri de oameni, actiuni care vizeaza pastrarea sanatatii
acestora.

)

FUNCTIA 3

DEZVOLTAREA PRACTICILOR PROFESIONALE NECESARE IMPLEMENTARII ACTIUNILOR iN
EDUCATIA PENTRU SANATATE

Competente :

Discutati cu colegii pentru a le analiza practicile profesionale.

Monitorizati, evaluatisi promovati actiunile de educatie pentru sanatate desfasurate.
Mentineti si imbunatatiti cunostintele profesionale in educatia pentru sanatate.

FUNCTIA 4
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7.2.2. Planul de dezvoltare a competentelor

| > CE REPREZINTA PLANUL DE DEZVOLTARE A COMPETENTELOR

Planul de dezvoltare a competentelor este instrumentul de management pentru Instruire. Acesta
reuneste actiuni de formare, evaluari de competente si validarea experientei dobandite, definita in
cadrul managementul resurselor umane corporative. Dezvoltarea acestuia este asigurata sub
responsabilitatea angajatorului, dupa consultarea, dupa caz, a reprezentantilor personalului.

Pentru a-si dezvolta planul de dezvoltare a competentelor, angajatorul se va baza pe:

»  Proiectul companiei si evaluarea nevoilor de formare care rezulta;
»  Cererile, dorintele, nevoile de instruire ale angajatilor, colectate, in special, in cadrul
interviurilor organizate de angajator, cu fiecare dintre angajatii sai.

Ce actiuni de formare se incadreaza in sistemul planului de dezvoltare a competentelor?
O actiune de formare este definita ca un curs pedagogic, pentru atingerea unui scop profesional.

Exista 2 categorii de pregatire: obligatorie sau necesara si formare neobligatorie:

»  Actiuni de formare obligatorii, facute de un standard legal national sau international, in special
cele referitoare la igiena si securitate, precum si cele care permit obtinerea unei autorizatii sau
a unei certificari esentiale pentru exercitarea activitatii in cauza (permis mediu specific,
periculos, manipularea produselor sau materialelor sensibile) sau cand un standard necesita
certificare in schimb de a primi un beneficiu. Ele se desfasoara intotdeauna la timpul de lucru
eficient si remunerate ca atare.

»  Celelalte actiuni de formare, la initiativa angajatorului, au loc pe timpul de lucru, cu exceptia
cazului in care este vorba despre un acord de firma sau de ramura profesionala determina
cursurile de formare care pot fi urmate integral sau partial in afara programului de lucru.

ETAPELE SI PERSOANELE IMPLICATE REALIZAREA UNUI PLAN DE DEZVOLTARE A

COMPETENTELOR

Angajatorul nu construieste singur planul de dezvoltare a competentelor. Este responsabilitatea
departamentelor de resusrse umane, atunci cand compania le are, impreuna cu managementul
organizatiei, sa construiasca, in colaborare, elementele planului.

Unii pasi sunt esentiali:

»  cunoasterea proiectului companiei;

»  existenta unei proceduri de colectare a nevoilor colective;

»  existenta unei proceduri de colectare a nevoilor individuale;

»  capacitatea de a cuantifica costul implementarii instruirii planificate;
» existenta unei proceduri de mediere/arbitrare a nevoilor colectate.

Cand planul a fost aprobat, acesta ia, in general, forma unui tabel care face posibila vizualizarea, intr-
o maniera sintetica, a actiunilor planificate pentru anul care vine. In unele cazuri, va fi adecvat sa se
furnizeze fie un plan anual, ,,in curs de desfasurare”, sau un plan multianual.

Planul lasa posibilitatea de a adapta calendarul, in functie de imperative de afaceri. De exemplu, ceea

ce era planificat pentru un exercitiu financiar, dar nu s-a putut realiza, se trece la exercitiul urmator,
tinand cont, daca daca este necesar, de evolutia nevoii.
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Planul multianual este, in general, organizat pe o perioada de 3 ani. in acest fel, ludm in considerare
nevoi care nu se limiteaza la simpla adaptare la postul de lucru, ci anticipeaza schimbarile in ocuparea
fortei de munca.

Actiunile care apar in plan pot fi clasificate, pe axe de dezvoltare, dupa tipul de actiune, dupa tipul de
finantare etc.

| >3l CONTINUTUL PLANULUI DE DEZVOLTARE A COMPETENTELOR

Planul de dezvoltare a competentelor trebuie sa serveasca proiectului de afaceri al organizatiei.

Proiectul companiei se reflecta, in special, in obiectivele stabilite in timp. Acest proiect este uneori
calificat drept ,strategic” atunci cand este expresia unei ambitii, identitati sau convingeri bazate pe
valori. Obiectivele in cauza depind de mediul structurii, de modurile de finantare ale acesteia,
previziuni economice, evolutii tehnologice si problemele sociale, evolutia profesiilor, constrangerile
legale si sociale, schimbari organizatorice planificate, etc.

Pe scurt, in acest pas trebuie sa:
»  identificati mai bine proiectul companiei pe termen mediu si competentele obligatorii pentru

indeplinirea sa;
»  actualizati inventarul de competente deja disponibile;
»  masurati diferenta de competente dintre cele disponibile si cele necesare;
»  delimitati care lacune sunt susceptibile de a fi acoperite prin formare;
»  transpuneti nevoile de competente in nevoi de formare.

Referentialul locurilor de munca, fisele postului, etc. descriu principalele misiuni, activitatile
rezultate si capacitatile necesare sa le realizeze. Interviurile anuale fac, in general, posibila
actualizarea aptitudinile detinute de angajati in legatura cu postul detinut.

Putem caracteriza nevoile colective ale companiei, astfel:
»  in functie de nivel (nevoia unui serviciu, o categorie de angajati, tot personalul);
»  in functie de urgenta (nevoie pe termen scurt; nevoie pe termen mediu sau lung).

Pe termen scurt, este vorba de adaptarea angajatului la nevoile imediate ale postului de lucru; il
imbunatatim pe cel existent (instruire in software nou, pregatire obligatorie sau reglementari, luarea in
considerare a contextului imediat etc.). Pe termen mediu, sprijinim si facilitam schimbarea; ne pregatim
pentru viitor (dezvoltarea potentialului, reorganizarea unui serviciu, imbunatatirea profesie etc.)

Pe termen lung, anticipam (schimbarea ,,culturii”, prevenirea riscurilor de neadaptare, diversificare a
activitatii etc.).
Aceasta luare in considerare a termenului-tinta face posibila definirea prioritatilor sau, chiar, de a prealoca
resurse, pentru a nu neglija anticiparea schimbarilor si a nu le dedica doar nevoilor imediate.

Tn mod ideal, managerul de formare ar trebui s& inceapa de la Referentialul de locuri de muncd al
companiei. Pentru fiecare post, sunt descrise urmatoarele:

»  principalele misiuni;

»  activitatile rezultate;
»  capacitatile necesare realizarii acestora.
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Acest referential, pentru a fi operational, trebuie mentinut la zi (evaluarile anuale si interviurile
profesionale sunt o modalitate buna de a realiza acest lucru), prin consultarea angajatilor.

Aceasta colectare poate fi initiata in cadrul interviului anual practicat din ce in ce mai mult in com-
panii. in cadrul acestui interviu, angajatul face un bilant, cu managerul siu de linie, al obiectivelor stabilite
cu un an mai devreme, pe baza rezumatului scris, produs la finalul interviului de evaluare anterior. Ei
analizeaza succesele si posibilele esecuri si stabilesc noi obiective pentru anul care vine.

Vizavi de obiectivele enumerate, trebuie precizate mijloacele care vor fi necesare pentru indeplinirea
acestora. Printre aceste mijloace trebuie luata in considerare, in mod firesc, pregatirea. Uneori, poate fi
de dorit sa practici ,interviurile de formare” ca atare, mai ales daca se doreste sa se evite legarea
problemelor de formare si promovare, de remunerare. Separand interviul de formare de interviul de
evaluare, evitam, de asemenea, tentatia de a acorda formarea ca ,,premiu de consolare” sau ,,recompensa
de formare”.

Interviul dintre angajat si managerul sau de linie poate fi completat de fise individuale de ,,cerere” de
instruire, in care angajatii isi exprima dorintele.

Patru surse de nevoi sunt considerate, in general, ca fiind capabile sa conduca la actiuni de formare:

»  Probleme obisnuite;

»  Proiecte de schimbare sau investitii;
»  Evolutia meseriilor sau profesiilor;
»  Schimbari culturale.

Managerul de formare - oricine se ocupa de intocmirea planului - nu poate concepe planul de dezvol-
tare a competentelor companiei, ramanand izolat. Rolul sau este acela de manager de proiect care consulta
si lucreaza cu partile interesate. In functie de structura companiei, actorii in cauza sunt mai mult sau mai
putin numerosi.
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Tabelul de mai jos enumera diferitele faze posibile ale dezvoltarii unui plan de dezvoltare a
competentelor si persoanele care pot fi implicate.

ACTORIL L NDUCERE | RESPONSABIL RESURSE | REPRZENTANTI
PAS| IERARHIC UMANE ANGAJATI

SERVICIU

ANGAJATI INSTRUIRE

1. Stabiliti inventarul
competentelor

2. Formalizarea
proiectelor companiei

Care este politica de formare a
firmei

Care sunt priorititile pentru anii
urmtori

3. Identificati nevoile ‘+1
de formare

proiecte, probleme, obiective

4. Decodificati
obiectivele in actiuni
de instruire

5. Validati proiectul
educational

6. Includeti in buget,
prioritizati, negociati

7. Intocmiti planul
de formare

8. Prezentati-l
conducerii

9. Consultati

+1
reprezentantii .

angajatilor

10. Comunicati +1
angajatilor planul ‘

11. Lansati actiuni

12. Monitorizati,
evaluati, realizati
raporte si bilanturi

Pentru a putea cuantifica costul cursurilor de formare care vor fi retinute in cele din urma, este nece-
sar sa putem transpune nevoia de competente identificate destul de exact in continut educational. in
majoritatea cazurilor, in special pentru actiunile de adaptare la locul de munca, cataloagele organizatiilor
de formare ofera o idee mai mult sau mai putin corecta despre continut, durata si costuri.

La inceput, putem ramane la aceasta evaluare rezumata.
Pe de alta parte, pentru anumite proiecte mai complexe, in special daca se preconizeaza utilizarea
unei oferte special adaptate nevoii identificate, poate fi util sa se defineasca nevoia intr-un caiet de sarcini

si sa se puna in discutie, pe aceasta baza, cateva servicii. Vom putea, astfel, sa ne facem o idee despre
durata necesara si costul aproximativ al actiunii.
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Odata finalizate fazele de colectare a nevoilor si inainte de a trece la arbitraj, este util sa ne punem
intrebarea costului si a posibilei acoperiri.

in faza de stabilire a costurilor, nu trebuie si uitam, desigur, sa estimam costurile accesorii (depla-
sare, masa, cazare etc.) si remuneratia angajatilor in curs de formare.

Daca munca de colectare a cerintelor s-a desfasurat cu constiinta, ar trebui sa avem, la aceasta prima
estimare a costurilor, o suma totala foarte clar mai mare decat cea pe care compania isi propune sau poate
sa o dedice finantarii formarii. Daca avem in vedere ca investitia medie a companiilor pentru formarea
profesionala, in Franta, in toate sectoarele la un loc, este de aproximativ 3% din salariul brut (inclusiv
compensatia angajatilor), aceasta ofera un reper. In multe cazuri, contributiile la formare (contributie
legala + contributie conventionala) reprezinta pragul pe care societatea si-l stabileste - excluzand
remuneratia.

Actiuni de intreprins pentru reusita unui plan de dezvoltare a competentelor:

}> Anticipati schimbarile si sprijiniti proiectele de dezvoltare
In contextul evolutiei tehnologice, a concurentei crescute, a noilor standarde de respectat, a
pozitionarii pe o noua piata, a imbunatatirii calitatii serviciilor oferite, pentru a-ti realiza
proiectele, a-ti atinge obiectivele, este esential sa cunosti competentele pe care te poti baza.

Este necesar sa se defineasca actiunile care trebuie implementate pentru a raspunde acestor
nevoi. Aceasta poate implica recrutarea unui nou angajat, organizarea schimbarilor de locuri de
munca, indrumare etc. si/sau organizarea de formare. O solutie flexibila, bine structurata,
planul de dezvoltare a competentelor se remarca, adesea, ca mijlocul cel mai potrivit pentru
atingerea obiectivelor companiei si un instrument esential pentru GPEC.

Care sunt demersurile care trebuie intreprinse inainte de elaborarea planului de dezvoltare a
competentelor:

» Definiti clar proiectele companiei;
» ldentificati competentele actuale;
» Identificati competentele necesare in viitor (nevoile viitoare de competente).

Tnainte de a identifica competentele de dezvoltat si/sau dobandit, si apoi de a le transforma in
obiective de formare, un pas preliminar esential este determinarea utilitatii acestora. Cu alte cuvinte,
pentru ce vor fi folosite:

» sprijinirea unei evolutii strategice a companiei (obtinerea unei certificari de calitate, extinderea
» bazei de clienti...)?
» imbunatatirea functionarii interne, dezvoltarea coeziunii echipei...?

creearea si/sau dezvoltarea unui grad ridicat de tehnica si inovatie...?

integrarea noilor recruti, incurajarea promovarilor interne, sustinerea evolutiei profesiilor...?
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P> Puneti in valoare angajatii si intariti-le implicarea
Formarea contribuie la profesionalizarea angajatilor, promoveaza cresterea calificarii, participa
la egalitatea profesionala, la lupta impotriva uzurii profesionale. Drept urmare, veti avea
castiguri in ceea ce priveste motivatia, implicarea, bunastarea la locul de munca.

De stiut:

» Asigurati adaptarea angajatilor la postul lor de lucru, adica permiteti-le sa dobandeasca
cunostintele necesare indeplinirii sarcinilor lor zilnice.

» Asigurati-va de mentinerea capacitatii lor de a ocupa un loc de munca (cu alte cuvinte, promovati
»angajabilitatea lor”), tinand cont de schimbarile in locuri de munca, tehnologii si organizatii.

» Studiati impreuna cu angajatul, in timpul interviului sau profesional, perspectivele sale de
dezvoltare profesionala, in special in ceea ce priveste calificarea si angajarea.

| >l CALCULAREA COSTURILOR PLANULUI DE DEZVOLTARE A COMPETENTELOR

Odata finalizate fazele de colectare a nevoilor, este util sa ne punem intrebarea costului si a posibilei
acoperiri.

Pentru a putea cuantifica costul cursurilor de formare care vor fi retinute in cele din urma, este
necesar sa putem transpune nevoia de competente identificate destul de exact in continut
educational. In majoritatea cazurilor, in special pentru actiunile de adaptare la statia de lucru,
cataloagele organizatiilor de formare ofera o idee mai mult sau mai putin corecta a continutului,
duratei si a costurilor.

La inceput, putem ramane la aceasta evaluare rezumata. Pe de alta parte, pentru anumite proiecte
complexe, in special daca se preconizeaza utilizarea unei oferte special adaptate nevoii identificate,
poate fi util sa se defineasca nevoia, intr-un caiet de sarcini si sa se puna in discutie, pe aceasta baza,
cateva servicii, potentialii furnizori de formare. Putem avea astfel o idee despre durata necesara si
costul aproximativ al actiunii.

In faza de stabilire a costurilor, nu trebuie s uitdm, desigur, sa estimam costurile accesorii
(deplasare, masa, cazare etc.) si remuneratia angajatilor in formare. Daca munca de colectare a
nevoilor s-a desfasurat cu rigurozitate, ar trebui sa avem, la aceasta prima estimare a costurilor, o
suma totala mai mare decat cea pe care compania isi propune sau o poate dedica finantarii formarii.

Cand adaugam valoarea remuneratiei angajatilor in formare, ajungem, in general, la o investitie de
aproximativ 3% din masa salariala. Pentru proiecte mai ambitioase, managerul de formare poate sa
negocieze un buget suplimentar.

| >l FINALIZAREA PLANULUI DE DEZVOLTARERE A COMPETENTELOR

Daca, din punct de vedere pedagogic, pare utila diferentierea clara a etapelor care contribuie la
planul de dezvoltare a competentelor, in practica, mai ales daca numarul de angajati este mic, multe
dintre aceste etape se vor desfasura simultan. Acest lucru este valabil mai ales cand vine vorba de
arbitraj. Atunci cand definim politica de formare a companiei si prioritatile acesteia, determinam
alegerile care contribuie, in mod esential, la arbitraj si asta chiar inainte de a fi colectat nevoile.
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Punctul tratat aici vizeaza, asadar, in esenta, arbitrajele finale ale planului: alegerile care raman de
facut intre nevoi mai mult sau mai putin prioritare, care se incadreaza in axele predefinite, care corespund
aproximativ proiectului companiei, etc, dar care raman cantitativ prea mari pentru a fi implementate
integral in perioada de implementare a planului (in general un singur exercitiu financiar). Pe de alta parte,
daca proiectam un plan multianual de dezvoltare a competentelor, avem spatiu de manevra pentru a
planifica toate actiunile preconizate pe termen mediu.

Arbitrajul este un act de management. Managerul de formare nu ar trebui sa faca asta singur. El va
trebui sa asiste managerii de departament si/sau conducerea, astfel incat acestia sa faca alegerile
necesare.

Tn acest pas, ne uitam inapoi la analiza diferitelor nevoi identificate si apoi arbitram, adicd facem
alegeri in functie de diverse constrangeri (in special de timp - disponibilitatea angajatilor - si mijloace).
Daca, intr-adevar, am efectuat o prima evaluare a costurilor inainte de arbitrajul final, aceasta evaluare a
costurilor nu face decat sa se estimeze ceea ce, cantitativ, va trebui neaparat amanat sau eliminat. Acesta
este doar un element de luat in considerare si nu elementul preponderent.

>3 ARBITRAJUL (FINAL) AL PLANULUI DE COMPETENTE

Instrumentele care pot fi folosite pentru a face o alegere informata sunt, in cea mai mare parte, grile
de analizi a nevoilor care raman de arbitrat. Intr-o structurd ierarhic, sefii de departamente joaca
un rol decisiv in acest arbitraj. In structurile mai mici, va depinde mai mult de managerul de formare
sa clarifice, din punct de vedere tehnic, alegerile pe care managementul va trebui sa le faca.

| >3 ACTIUNI DUPA FINALIZAREA PLANULUI DE DEZVOLTARE A COMPETENTELOR

ntrucat formarea nu este un scop in sine, ci o parghie pentru atingerea obiectivelor clar identificate
la momentul elaborarii planului de dezvoltare a competentelor, mersul pana la finalul procesului
presupune verificarea faptului ca obiectivele mentionate au fost atinse, in ce conditii si cu ce efecte.

Orice actiune de formare trebuie evaluata. Puteti cere furnizorului de servicii sa va comunice
rezultatele si/sau sa le configurati conform propriilor metode si obiective.

Aveti de ales intre:

» O evaluare ,la fata locului”, pentru a evalua daca stagiarul este multumit de formare. Puteti
verifica astfel daca instruirea s-a desfasurat in bune conditii (respectarea programului, livrarea
trainerului, alegerea materialelor etc.).

» O evaluare a cunostintelor dobandite (ce a retinut cursantul?): aceasta are ca scop identificarea
nivelului de cunostinte dobandite.

» O evaluare a impactului instruirii asupra muncii (cu alte cuvinte, instruirea a facut posibila
imbunatatirea/facilitarea muncii?): aceasta implica asigurarea faptului ca faptele, cunostintele sau
comportamentele dobandite prin instruire sunt aplicate si au impact asupra situatiilor de munca.

» O evaluare a efectelor instruirii asupra companiei: functionarea companiei, rezultatele acesteia.

Dupa ce fiecare actiune a fost evaluata, puneti-va intrebarea: au fost atinse/respectate prioritatile si
obiectivele definite in prealabil, in timpul construirii planului de dezvoltare a competentelor? Cu alte
cuvinte:
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» Au fost realizate actiunile planificate initial?

» Dupa consolidarea evaluarilor actiunilor, ce reiese in ceea ce priveste satisfactia, profesionalizarea
angajatilor, modernizarea calificarilor etc.?

» Planul a facilitat realizarea proiectelor companiei, schimbarile asteptate...?

Planul de dezvoltare a competentelor este un proces dinamic: fiecare pas il alimenteaza pe urmatorul.
Asadar, pregatiti planul de dezvoltare a competentelor pentru anul urmator si:

» Imbunatatiti-va metoda de analiza a nevoilor de formare, de alegere a furnizorilor de servicii, etc.,
verificati daca obiectivele initiale au fost atinse si asigurati, daca este necesar, corectii in planul de
dezvoltare a competentelor, aflat in pregatire;

» luati in considerare pregatirea in domenii noi sau cu metode de predare inovatoare, in conformitate cu
noile proiecte ale companiei;

» includeti in planul de dezvoltare a competentelor pentru anul urmator actiunile care au lipsit sau care
nu au putut fi urmate;

» ganditi organizarea plecarii la instruire a angajatilor care nu au beneficiat de actiuni de un anumit
numar de ani.

Comunicarea planului validat de dezvoltare a competentelor este punctul culminant al intregului pro-
ces de dezvoltare inainte de a trece la faza de management al planului. Este vorba de sintetizarea intregii
lucrari si de planificarea prezentarii acesteia. Planul, formalizat, trebuie conceput astfel:

» un instrument de management;
» un instrument de comunicare si motivare;
» un instrument de informare (si consultare) pentru reprezentantii angajatilor.

in companii, informatiile care pot fi comunicate sunt adesea foarte numeroase. Managerul de formare
va trebui sa faca o selectie, in functie de interlocutorii carora li se adreseaza.

Indiferent de modul in care procedeaza, el va comunica doar informatii care au primit aprobarea
conducerii si au facut obiectul unor consultari juridice, cu reprezentantii personalului.

Comunicarea continutului planului de dezvoltare a competentelor si a motivelor alegerilor facute este,
de asemenea, o modalitate de a constientiza angajatii cu privire la obiectivele proiectului companiei.

9= u=—
9= u=—
©9° u—
0 u=—

P> SFATURI/RETETE PENTRU UN PLAN DE FORMARE DE SUCCES

Dorim sa aducem in atentia persoanelor din conducerea firmelor, cinci ,,trucuri” pentru un plan de
formare de succes:
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A. Studiati contextul in prealabil

Acest prim pas este esential. Inainte de a incepe intalnirea cu diversii interlocutori, incepeti prin a
studia contextul planului de pregatire. Care este contextul economic si social al societatii? Care sunt
ambitiile strategice pentru anii urmatori? Care a fost politica de formare in trecut? Care sunt
problemele operationale?

Atatea intrebari care vor ajuta la clarificarea asteptarilor legate de planul de formare.

B. Cunoasteti bugetul alocat planului de formare

In procesul de stabilire a domeniului, acest pas va va permite sa dimensionati, in mod corespunzitor,
planul de formare, adica energia, timpul si bugetele pe care sa le dedicati acestuia. A-ti cunoaste
bugetul cu mult timp in avans inseamna a-ti putea orienta foarte rapid alegerile, de exemplu,
favorizand pedagogiile e-learning, comparativ cu cele fata in fata. Acest lucru va face, de asemenea,
posibila luarea in considerare rapid a strategiilor de finantare a instruirii.

C. Analizati competentele prezente intern

Instruirea se poate face in multe moduri si nu este intotdeauna esential sa apelati la furnizori externi
de servicii. Uneori, formarea poate fi efectuata intern, prin schimbul de cunostinte intre colegi.
Totusi, pentru a implementa astfel de actiuni, este necesar sa existe o viziune globala asupra
competentelor prezente in cadrul companiei.

Asadar, inainte de a va grabi sa construiti un plan exhaustiv de pregatire si mai multe licitatii pentru
formatori externi, incepeti prin a verifica daca instruirea nu a putut fi efectuata in interior.

D. Discutati cu angajatii in cauza

Prima persoana vizata de un plan de formare este, evident, angajatul. Prin urmare, este esential sa va
faceti timp pentru a explora dorintele si nevoile. Tn special, prin acest studiu al nevoilor (realizat prin
prisma strategiei companiei si a problemelor identificate la pasul 1) veti putea defini, impreuna cu el,
un anumit numar de obiective, le veti prioritiza si stabiliti un program de incarcari a ceea ce ar fi un
plan de antrenament ideal.

E. Consultati managerii angajatilor in cauza

Un manager este direct afectat de pregatirea unuia dintre angajatii sai, asa ca este esential sa verifici
daca schimburile pe care le-ai avut cu angajatii sai corespund, intr-adevar, nevoilor reale. Prea des
confundam nevoile si dorintele, iar un angajat s-ar putea trezi ca isi exprima dorinta de a lua lectii de
engleza (cea mai clasica solicitare) fara a avea nevoie de ele in locul sau de munca. Discutia cu
managerul direct face posibila validarea obiectivelor educationale definite anterior.

Referitor la formarea profesionala si la instrumentele acesteia utilizate in Franta regasiti, in anexa:

Guides pratiques. Les outils de la formation, Ministere de la fonction publique, 2016.
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7.3. Formarea profesionala si dezvoltarea competentelor angajatilor din sectorul
sanatatii, in vederea sustinerii digitalizarii serviciilor medicale si promovarea
activitatilor de telemedicina

7.3.1. e-sanatatea si serviciile digitale de sanatate

Telemedicina reprezinta un ajutor al medicului, spre binele pacientului. Internetul a deschis, de
asemenea, si calea comunitatilor stiintifice care constituie forumuri de dezbatere intre cercetatori, medici
sau chiar discutii directe cu pacienti, inseamna furnizarea de servicii de asistenta medicala, bazata pe
utilizarea TIC, in situatii in care cadrul medical si pacientul (sau doua cadre medicale) se afla in locatii
diferite. Aceasta presupune transmiterea, in siguranta, a datelor si a informatiilor medicale, pentru
prevenirea, diagnosticarea, tratarea si urmarirea pacientilor, atat pentru cadrele medicale, cat si pentru
pacienti. Evaluarea adecvata a necesitatilor si actiunile de formare profesionala vor juca un rol important
in garantarea faptului ca exista competentele necesare si obisnuinta de a utiliza instrumentele
caracteristice, precum si a unei intelegeri corecte a contextului de interactiune in care acestea
functioneaza.

Instrumentele corespunzatoare pe baza de Tehnologia Informatiei si Comunicatiilor vor ajuta la
furnizarea de servicii adecvate, sigure, in sigurantd si de buna calitate citre cetateni. In acelasi timp, va fi
oferit sprijinul necesar pentru personalul din sectorul sanitar, astfel incat sa se asigure o continuitate a
asistentei si a sigurantei pacientilor, iar cetatenii sa aiba acces la instrumentele potrivite.

UTILIZAREA RETELELOR N APLICATII SPECIFICE E-HEALTH SI IN CONTEXTUL COVID-19

P> PIAS (PLATFORMA INFORMATICA A ASIGURARILOR DE SANATATE)

este o platforma online, dezvoltata de Casa Nationala de Asigurari de Sanatate (CNAS) din Romania.
Scopul platformei PIAS este de a facilita accesul la informatii pentru asiguratii din Romania, cu privire
la drepturile lor, in ceea ce priveste asigurarile de sanatate, precum si de a permite furnizorilor de
servicii medicale sa transmita electronic cererile de decontare. Prin intermediul platformei PIAS,
asiguratii pot accesa informatii cu privire la cardurile lor de sanatate, pachetele de servicii medicale
disponibile, furnizorii de servicii medicale si costurile acestora, precum si la procedurile de decontare
si la modul in care pot accesa ingrijirea medicala in strainatate. De asemenea, furnizorii de servicii
medicale pot utiliza platforma PIAS pentru a transmite electronic cererile de decontare si pentru a
accesa informatii cu privire la statutul acestor cereri. In general, PIAS reprezinta o solutie moderna si
eficienta pentru gestionarea asigurarilor de sanatate in Romania, care poate contribui la
imbunatatirea accesului la ingrijirea medicala pentru asiguratii din tara.

P> DES (DOSARUL ELECTRONIC AL PACIENTULUI)

CNAS gestioneaza Sistemul Informatic Unic Integrat (SIUIl), care colecteaza informatii despre peste
26.000 de furnizori de servicii medicale, care au contracte cu Casa Judeteana de Asigurari de
Sanatate (CJAS) si 21 de milioane de persoane asigurate. Datele includ informatii medicale privind
pacientii, cum ar fi serviciile medicale primite, informatii economice despre furnizori si despre
administrarea CNAS (de exemplu, costurile de functionare ale CJAS).

Dosarul electronic de sanatate este un modul al sistemului informatic unic integrat, care se alcatuies-
te din inregistrarile datelor medicale, intr-o platforma deschisa, atat catre medici, cat si pentru pacienti,
pentru a avea acces la: istoricul medical, alergii, imunizari, rezultatele testelor de laborator etc. Medicii
vor avea acces facil si rapid la informatiile relevante pentru decizia medicala, iar pacientii vor fi scutiti de
colectarea anumitor fise si pot deveni constienti de managementul propriilor date, prin intregirea si
integrarea tuturor informatiilor.
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Din punct de vedere al structurii, impactului si securitatii, cele mai multe informatii vin de pe site-
urile CNAS, prezentarile sistemului catre public si ghidurile publicate pentru medici si pacienti.
Documentatia care sa prezinte in detaliu sistemul, atat din punct de vedere software, cat si hardware, sau
evaluarile cercetatorilor este extrem de limitata. Structura dosarului electronic de sanatate este orientata
pe problema, datele fiind organizate pe criteriul relevantei medicale. Detaliile cu privire la orice informatie
medicald sunt disponibile, inclusiv sursa de unde provin. In ceea ce priveste terminologiile utilizate in
cadrul sistemului unic integrat, se folosesc codurile ICD-10, ATC si DRG (Diagnosis Related Group).

=
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Continutul dosarului electronic de sanatate este organizat in 5 sectiuni: sumar pentru situatii de
urgenta, istoric medical, antecedente declarate de pacient, documente medicale, date personale.

Prima sectiune este accesibila oricarui medic la care se prezinta pacientul si contine informatii care il
pot ajuta in cazul unei situatii de urgenta: alergii si intolerante, proteze sau alte dispozitive medicale,
transplanturi, proceduri medicale relevante pentru urgente, existenta unei fistule arterio-venoase, boli
cronice, boli hematologice/transmisibile relevante pentru urgente, 11 tratamente curente, internari
recente. Restul sectiunilor pot fi accesate de catre pacient oricand, iar de catre medic numai daca are
acordul pacientului. Istoricul medical contine date completate de catre medic, in urma interpretarii
rezultatelor clinice si a investigatiilor, a diagnosticarii si stabilirii recomandarilor personalizate,
antecedentele pot fi completate de catre pacient, iar documentele medicale cuprind fise de observatie,
fise de consultatie, trimiteri, recomandari si retete. In ceea ce priveste impactul sistemului si dosarului, nu
putem da concluzii specifice, din cauza lipsei studiilor stiintifice si evaluarii sistemului. Nu s-au gasit
cercetari care sa prezinte felul in care SIUI a afectat calitatea informatiilor, calitatea sistemului, utilizarea
informatiei, satisfactia utilizatorilor, impactul individual sau impactul orgazitional.

DES este un sistem de gestionare a datelor medicale electronice, care a fost dezvoltat pentru a
imbunatati calitatea asistentei medicale, precum si eficienta proceselor medicale. Acesta este un sistem
integrat, care permite furnizorilor de servicii medicale sa acceseze si sa stocheze date medicale ale
pacientului, intr-un format digital.
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Beneficiile utilizarii Dosarului Electronic al Pacientului includ:

»  accesul la informatii medicale, in timp real, ceea ce poate ajuta la luarea deciziilor clinice mai rapide
si mai precise;

» reducerea erorilor medicale si a riscurilor asociate cu gestionarea manuala a datelor medicale;

»  Imbunatatirea eficientei proceselor medicale si a fluxului de lucru;

»  imbunatatirea calitatii asistentei medicale si a ingrijirii pacientilor;
»  cresterea satisfactiei pacientilor, prin accesul la informatii medicale relevante si actualizate.

Solutiile digitale in materie de sanatate si asistenta medicala se refera la instrumente si servicii
care utilizeaza tehnologiile informatiei si ale comunicatiilor (TIC), pentru a imbunatati
prevenirea, diagnosticarea, tratamentul, monitorizarea si gestionarea problemelor de sanatate
si a stilurilor de viata cu impact asupra sanatatii. Solutiile digitale in materie de sanatate si
asistenta medicala sunt inovatoare si pot imbunatati accesul la asistenta medicala de calitate,

putand contribui, de asemenea, la cresterea eficientei globale a sectorului sanatatii.

Printre avantajele folosirii internetului in domeniul medical se numara: utilitatea in statistica si
cunostinte medicale, difuzarea informatiei, evidenta finantarii, cercetarea stiintifica, comunicare la
distanta, inclusiv formare profesionala, etc.

Printre dezavantaje se numara: interpunerea tehnicii intre medic si pacient, eliminand sau restrangand
contactul si relatia interumana, obligand medicul sa petreaca mult timp in fata calculatorului, introducand
fisa electronica a pacientului, costuri suplimentare de mentenanta a sistemului IT si asistenta medicala
ajunge sa fie centrata pe tehnologie si nu pe pacient. Pacientul intreaba si primeste raspunsuri pe un ecran.

Folosirea internetului, in mod indirect, poate avea implicatii atat pozitive, cat si negative pentru
evolutia pacientilor. Consumatorii de servicii medicale au ocazia sa fie consultati de un medic chiar in
camera lor, unde vor primi un diagnostic si tratament, lucru posibil prin intermediul serviciilor electronice,
adica internetul. Astfel de servicii on-line disponibile la ora actuala includ programe de terapie, tratamente
psihologice prin e-mail, consiliere in timp real, analize medicale si informatii privind boala. Poate fi insa
afectata confidentialitatea diagnosticului. S-au constatat indemnuri, cu sfaturi consecutive catre utilizatori,
de a promova autodiagnosticul, ceea ce s-a dovedit a fi o sursa de erori si generare de nevroze ipohondrice,
obsesive etc.

Folosirea calculatorului, a internetului sau a e-mailului, ca forma de comunicare a analizelor sau de
stocare a investigatiilor realizate de un pacient reprezinta un progres tehnologic, dar relatia medic-pacient
nu trebuie dezumanizata, devenind doar o comunicare on-line.

Este de remarcat ca sistemele sanitare vestice utilizeaza internetul chiar in departamentele de urgen-
ta, pentru comunicarea cu un specialist in domeniu si luarea unor decizii in echipa.

De asemenea, internetul are un rol important in raspandirea informatiei si a preventiei pentru una
dintre bolile secolului, diabetul zaharat. Prin intermediul blogurilor, dar si al forumurilor, se incearca
preventia, dar si consilierea pacientilor suferinzi de aceasta boala. Se regasesc in aceste grupuri de discutie
atat medici, cat si pacienti care relateaza experientele lor, ceea ce poate conduce la o educatie a
populatiei si o acceptare a tratamentului cu mai mare usurinta.
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7.3.2. Formarea profesionala - suport si solutie pentru introducerea si dezvoltarea
serviciilor de telemedicina

Telemedicina a aparut prin imbinarea tehnologiei moderne cu stiinta medicala, avand un potential
crescut de a asigura servicii medicale ultraspecializate la distanta, pe langa alte beneficii in formarea
profesionala, educatie si managementul serviciilor de sanatate.

Serviciile de telemedicina, prin necesitatea folosirii tehnologiilor informationale si de comunicare a
sistemelor informationale privind sanatatea, a dispozitivelor mobile, a aplicatiilor sau a site-urilor web , au
introdus un numar considerabil de noi competente in jurul profesionistilor din domeniul sanatatii.

Lista actorilor implicati intr-un act de telemedicina poate sa cuprinda acum dezvoltatori si designeri de
instrumente digitale, manageri de proiect, juristi, economisti, furnizori de servicii de telemedicina,
manageri de date de sanatate si GDPR etc.

Practicarea telemedicinei presupune integrarea in organizarea sa, in diferite etape, a tuturor acestor
aptitudini si a tuturor acestor profesii, dintre care unele sunt inca abia cunoscute sau chiar abia definite.
Formarea actorilor in telemedicina si schimbarile organizationale pe care le implica este o provocare la
toate nivelurile. Atat pentru cadrele medicale, cat si pentru pacienti, evaluarea adecvata a necesitatilor si
actiunile de formare profesionala vor juca un rol important in garantarea faptului ca exista competentele
necesare si obisnuinta de a utiliza instrumentele caracteristice, precum si a unei intelegeri corecte a
contextului de interactiune in care acestea functioneaza.

Desi evaluarea formarii existente, in special impactul acesteia asupra imbunatatirii cunostintelor,
pregatirii si insotirii actorilor la schimbarile organizationale, reprezinta o necesitate stingenta, este clar ca
aceste nu si-au atins potentialul scontat, deoarece telemedicina este in prezent absenta din cadrul multor
facultati medicale, institute de formare medicala, scoli de fizioterapie sau facultati de farmacie.

Formarea profesionistilor implicati in proiecte de telemedicina, fie ca sunt profesionisti din domeniul
sanatatii sau nu, este o problema pe care toti jucatorii din telemedicina trebuie sa o rezolve in colaborare.
Formarea in telemedicina presupune intelegerea responsabilitatilor legate de statutul de cadru medical, in
contextul telemedicinei, a modului de ingrijire a pacientilor si a protejarii datelor lor medicale.

LOCUL RESURSEI UMANE TN ATINGEREA OBIECTIVELOR DE DEZVOLTARE A INTREPRINDERILOR CU ACTIVITATE IN SECTORUL SANATATII




7.3.3. Programe de formare pentru instruirea personalului care intervine in
serviciile de e-sanatate si telemedicina

TELEMEDICINA FACE POSIBILA, PRINTRE ALTE BENEFICII, SIMPLIFICAREA ACCESULUI LA UN
PROFESIONIST DIN DOMENIUL SANATATII, REDUCEREA CALATORIILOR SI, PRIN URMARE, EVITAREA
TRAUMELOR LEGATE DE TRANSPORT S| ASTEPTARE, EFECTUAREA UNEI MONITORIZARI MAI

REGULATE A PACIENTILOR SI CONSOLIDAREA PROFESIONISTILOR DIN DOMENIUL SANATATII,
PERMITANDU-LE SA BENEFICIEZE DE EXPERTIZA SPECIALISTILOR.

Cu toate acestea, pregatirea si, mai ales, implementarea unui proiect de telemedicina, este departe
de a fi atat de simpla pe cat pare. O serie de experimente au dus la esecuri din cauza lipsei de pregatire, a
consultarii intre toti actorii, a dimensionarii echipei, a alegerilor tehnice nepotrivite si, mai ales, a
monitorizarii operationale.

Scopul programelor de formare este de a ajuta managerii structurilor sanitare si echipele de proiect sa
evite aceste capcane, oferindu-le o viziune clara asupra conditiilor de succes in adaptarea proiectului lor.

Principalele obiective ale formarii sunt:

»  intelegerea problemelor;

» identificati nevoile;

»  stabilirea modelului economic si cautarea finantarii;
initierea proiectului de telemedicina si ducerea

»  acestuia la finalizare. F

METODE DE INSTRUIRE SI INVATARE

Instruirile traditionale (asa-numitele fata in
fata)

Aceste cursuri traditionale pot fi realizate sub
forma de prelegeri (fara interactiune), cursuri
(interactiune minima) sau ateliere de lucru

(interactiune maxima). in prezent, acestea
reprezinta majoritatea formarii oferite de W ¢
universitati si institute de formare, care sunt,

de asemenea, responsabile pentru continutul
pedagogic. Inregistrarea cursurilor permite o
vizionare ulterioara in orice moment.

Tnvatamantul deschis si la distantd, bazat pe dezvoltarea progresiva acompetentelor de citre cursant,
permite o abordare individualizata, personalizata si structurata, prin interactiuni cu tutorele si
colegii. Ar trebui sa se faca o distinctie intre cursurile de formare propriu-zise si platformele de
diseminare a acestei formari. Aceste platforme sunt, cel mai adesea, sub forma de markertplace care
permit alegerea intre mai multe continuturi educationale, care ofera o multitudine de continut din
mai multe surse, pentru potentiale tinte de formare.

Instruirea la locul de munca ofera cursantilor posibilitatea de a dobandi cunostinte si abilitati pe
postul lor de lucru si in timpul de lucru. Aceasta poate implica invatarea tutorilor/formatorilor
(modelul traditional), invatarea incorporata sau invatarea electronica (furnizarea de resurse externe)
sau orice combinatie a acestor invatari.
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Formarea prin simulare (in laborator sau sub forma de jocuri serioase) se concentreaza pe faptul ca
participantii se pot antrena "in siguranta” in aplicarea practica a cunostintelor teoretice (gesturi tehnice)
sau a situatiilor (interviu, conflict) datorita "utilizarii echipamentelor, realitatii virtuale sau a unui pacient
"standardizat”, pentru a reproduce situatii sau medii de ingrijire, pentru a preda proceduri diagnostice si
terapeutice si pentru a permite repetarea proceselor, conceptelor medicale sau luarea deciziilor de catre
un profesionist sau o echipa din domeniul sanatatii".

in cele din urma, invatarea mixta este combinatia diferitelor metode de invatare (in special invatarea
electronica si predarea fata in fata).

Obiectivul unui curs de telemedicina este de a oferi participantilor cunostintele necesare realizarii u-
nui proiect de telemedicina in cadrul unei institutii/firme sau ca parte a unei activitati liberale. Este
favorizata o abordare globala si transversala. Cursurile trebuie sa se bazeze pe cazuri practice si pe o
simulare intr-un ,laborator” de telemedicina. Participantii vor putea, la sfarsitul formarii lor, sa-si
defineasca, sa gestioneze si sa-si evalueze proiectul de telemedicina.

Aceasta instruire poate fi organizata in 5 module, astfel:

DEFINITIE, REGULAMENTE, CADRUL LEGAL SI ECONOMIC AL TELEMEDICINEI

Istoria si definitia telemedicinei

Aspecte institutionale

Cadrul legal si de reglementare

Aspecte medicale si economice ale telemedicinei. Repere in realizarea unui proiect de telemedicina

=
-
o)
-
=
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o
=

ASPECTE TEHNICE ALE TELEMEDICINEI - E-LEARNING

Tehnologia informatiei si comunicatiilor pentru telemedicina

Securizarea datelor de sanatate

Inteligenta artificiala pentru telemedicina, o introducere in Strategia de sanatate digitala
GDPR si date de sanatate: de la reglementare la practica

MODULUL 2

TELEMEDICINA IN CONTEXT SOCIOLOGIC,
ETIC, ECONOMIC, DE SANATATE PUBLICA §I
DE CERCETARE CLINICA - E-LEARNING

M
—
>
=
=
(o]
o
=

» Aspecte sociologice

» Probleme etice

» Aspecte economice

» Sanatate Publica

» Cercetare clinica in telemedicina
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PRACTICI DE TELEMEDICINA - E-LEARNING

Practica in teleconsultatie » Practica in telepatologie

Practica in teleexpertiza » Practica in telemonitorizare
Practica in teleasistenta » Telemedicina farmaceutica
Practica in teleradiologie » Telemedicina stomatologica

PRACTICA TELEMEDICINEI - FEEDBACK DIN EXPERIENTELE NATIONALE SI INTERNATIONALE

Teleneurologie

Telecardiologie

Telenefrologie

Telepneumologie

Telemedicina in cazul persoanelor asistate

Un curs de formare in domeniul telemedicinei va avea urmatoarele obiective educationale in legatura

cu beneficiarii sai:

»>
»
»>

»>
»>
»>
»>

sa cunoasca fundamentele si reglementarile telemedicinei;
sa poata efectua teleconsultarea sau teleexpertiza cazurilor clinice;
sa poata contribui la implementarea unui proiect de telemedicina in cadrul unei institutii.

Printre persoanele care sunt incurajate sa participe la un astfel de curs se numara:
medicii;
personal paramedical;

asistenti medicali;
directori de unitati sanitare.

Accesul la formare poate fi initiat de angajator, la initiativa angajatului cu acordul acestuia din urma,

la initiativa angajatului, de catre o persoana fizica, la initiativa unei persoane aflate in cautarea unui loc de
munca.

Conditie prealabila: cunoasterea functiilor de baza ale unei tablete (utilizarea aplicatiilor si a

browserului web) sau a unui computer (mediul Windows sau Mac OS, utilizarea unui browser web).

MODULUL 1

~N
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Un curs de telemedicina complex poate fi organizat si in 6 module, astfel:

INTRODUCERE, FUNDAMENTE S$I CADRU JURIDIC (~1H)

Prezentarea instruirii

Definitia telemedicinei

Reglementare si cadru juridic

Cadrul economic al telemedicinei

Recomandari de bune practici

Diferitele organisme nationale responsabile de telemedicina: roluri si actiuni

TELECONSULTATIA (- 1H30)

Prezentarea si validarea premiselor

Prezentarea aplicatiei si a diferitelor functionalitati

Atelier practic: realizarea mai multor teleconsultatii de catre cursanti, in functie de parametrii
definiti: program, nume pacient, nume medic etc.
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TELEEXPERTIZA (~1H)

» Prezentarea modulului de teleexpertiza

» Prezentarea cazurilor de utilizare a teleexpertizei

» Descoperirea diferitelortipuri de teleexpertizare
Atelier practic: realizarea mai multor teleexpertize de catre cursanti, in functie de parametrii
definiti: program, numele pacientului, numele medicului etc.

ORGANIZAREA ACTELOR DE TELEMEDICINA (~1H15)

Atelier practic: reflectie in jurul pasilor esentiali ai unui act de telemedicina

Prezentarea etapelor cheie in organizarea unei teleconsultatii

Realizarea mai multor teleconsultatii de catre cursanti, in mod autonom, conform etapelor cheie
definite

MODULUL 4

BENEFICIILE TELEMEDICINEI (~1H)

Atelier practic: reflectie asupra beneficiilor telemedicinei
Prezentarea beneficiilor telemedicinei, conform tipologiei actorilor implicati
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COMUNICAREA MEDICULUI SI INCHEIEREA INSTRUIRII (~1H15)

Atelier: Raspunsul la obiectiile comune
Inchiderea instruirii si prezentarea resurselor disponibile
Evaluare la fata locului

MODULUL 6
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7.3.4. Dezvoltarea competentelor digitale relevante pentru transformarea digitala

Telemedicina inseamna furnizarea de servicii de asistenta medicala, bazata pe
utilizarea TIC, in situatii in care cadrul medical si pacientul (sau doua cadre
medicale) se afla in locatii diferite. Aceasta presupune transmiterea, in siguranta,
a datelor si informatiilor medicale, pentru prevenirea, diagnosticarea, tratarea si

urmarirea pacientilor. Atat pentru cadrele medicale, cat si pentru pacienti,
evaluarea adecvata a necesitatilor si actiunile de formare profesionala vor juca
un rol important in garantarea faptului ca exista competentele necesare si
obisnuinta de a utiliza instrumentele caracteristice, precum si a unei intelegeri
corecte a contextului de interactiune in care acestea functioneaza.

Utilizarea tehnologiilor TIC in sistemul romanesc de asistenta medicala este inegala si relativ scazuta.
De aceea, este nevoie de un acces mai bun, egal la solutiile eficiente de e-Sanatate. Instrumentele de lucru
trebuie sa fie nu numai usor de utilizat, dar trebuie sa simplifice si procedurile obisnuite de lucru in
domeniul sanatatii. Instrumentele trebuie sa aiba o interfata comuna pentru utilizatori, posibilitate comuna
de acces, functii de securitate si comunicare comune.

Solutiile TIC au fost si sunt utilizate in procesele de planificare, management si monitorizare a servi-
ciilor de sanatate. Dezvoltarea si imbunatatirea continua a solutiilor e-Sanatate in aceste domenii sunt
administrative a personalului din sanatate sunt doar cateva dintre efectele benefice ale utilizarii TIC.
Principala problema este ca investitiile in hardware nu merg intotdeauna mana in mana cu implementarea
unor sisteme informatice complexe functionale, care sa asigure interoperabilitatea, lipsa de coordonare
intre diversele proiecte informatice si lipsa resurselor umane corespunzatoare. Nivelul scazut de cunostinte
IT pentru utilizatorii viitori in domeniul TIC poate sa fie depasit prin programe de instruire pentru
utilizatori, organizate pe durata implementarii sistemelor informatice, de la nivelul furnizorilor de servicii
de sanatate.

Tehnologia informatiei, comunicatiile si standardele
informatice specifice domeniului sanitar trebuie sa
devina parte integranta a procesului educational si al
programelor de instruire, pentru toate tipurile de
personal din domeniul sanatatii. Pentru a se bucura de
beneficiile aplicarii tehnologiilor de TIC, inclusiv
dosarul electronic al pacientului, este necesar ca
personalul din domeniul sanatatii sa devina utilizatori
competenti ai sistemelor IT care sunt utilizate in
prezent si a celor care vor fi implementate. Educatia
buna a utilizatorilor trebuie sa fie bazata pe cunostinte
mai vaste de informatica medicala in randul
personalului medical. Aceste cunostinte trebuie sa
derive, in mod ideal, din curricula de baza pentru
educatia medicald. Intr-o anumitd masura, efortul
educational va consta din instruire clinica si educatie
profesionala continua a personalului si/sau a
utilizatorilor.
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In contextul strategiei generale de informatizare a sectorului public, Guvernul si spitalele trebuie s&
stabileasca un obiectiv specific, de a include calificarile IT in educatia medicala de baza. Aspectele
specifice legate de sectorul sanitar trebuie sa fie incluse in educatia medicala.

Planul de actiune pentru educatia digitala (2021-2027) este o initiativa politica reinnoita a Uniunii
Europene (UE), de sprijinire a adaptarii sustenabile si eficace a sistemelor de educatie si formare ale

statelor membre ale UE la era digitala.

Planul de actiune pentru educatia digitala:

ofera o viziune strategica pe termen lung,
pentru o educatie digitala europeana de
inalta calitate, incluziva si accesibila;
abordeaza provocarile si oportunitatile
create de pandemia de COVID-19, care a
dus la utilizarea, fara precedent, a
tehnologiei, in scopuri de educatie si
formare;

urmareste consolidarea cooperarii la
nivelul UE, in domeniul educatiei digitale
si subliniaza importanta colaborarii intre
sectoare, pentru a adapta educatia la era
digitala;

prezinta oportunitati, inclusiv o mai buna
calitate si cantitate a predarii notiunilor
legate de tehnologiile digitale, sprijin
pentru digitalizarea metodelor de predare
si a tehnicilor pedagogice si furnizarea
infrastructurii necesare, pentru o invatare
la distanta incluziva si rezilienta.

Pentru atingerea acestor obiective, planul de actiune
stabileste doua domenii prioritare:

1.INCURAJAREA DEZVOLTARII UNUI ECOSISTEM

DE EDUCATIE DIGITALA DE INALTA
PERFORMANTA

Acest lucru include:

infrastructura, conectivitate si echipamente
digitale;

o planificare si o dezvoltare eficienta a
capacitatilor  digitale, inclusiv.  capacitati
organizationale actualizate;

profesori si formatori motivati si competenti in
domeniul digital;

un continut educational de inalta calitate,
instrumente accesibile si platforme securizate,
care respecta standardele de confidentialitate
electronica si de etica.

2. DEZVOLTAREA APTITUDINILOR SI A
COMPETENTELOR DIGITALE RELEVANTE PENTRU
TRANSFORMAREA DIGITALA

Acest lucru include:

aptitudini si competente digitale de baza, de la o
varsta frageda;

alfabetizare digitala, inclusiv pentru combaterea
dezinformarii;

formare in informatica;

o buna cunoastere si intelegere a tehnologiilor
care necesita o utilizare intensiva a datelor, cum
ar fi inteligenta artificiala (IA);

competente digitale avansate, care sa sporeasca
numarul de specialisti in domeniul digital;
garantarea unei reprezentari echilibrate a fetelor
si a tinerelor in studiile si profesiile din sectorul
digital.
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Transformarea digitala a schimbat societatea si economia, avand un impact din ce in ce mai mare

asupra vietii de zi cu zi. Cu toate acestea, inainte de pandemia de COVID-19, impactul sau asupra educatiei
si formarii era mult mai limitat. Pandemia a demonstrat ca este esential sa existe un sistem de educatie si
formare pregatit pentru era digitala. Pandemia de COVID-19 a demonstrat ca este nevoie de capacitati
digitale mai dezvoltate in domeniul educatiei si formarii. Mai mult, a dus la accentuarea unor provocari si a
unor inegalitati existente intre cei care au acces la tehnologiile digitale si cei care nu au acces, printre care
se numara persoanele din medii dezavantajate.

IN PLUS, PANDEMIA A SCOS LA IVEALA ANUMITE PROVOCARI PENTRU
SISTEMELE DE EDUCATIE S| FORMARE, LEGATE DE CAPACITATILE DIGITALE ALE
INSTITUTIILOR DE EDUCATIE S| FORMARE, DE FORMAREA CADRELOR DIDACTICE
SI DE NIVELURILE GENERALE DE APTITUDINI SI DE COMPETENTE DIGITALE.

Dezvoltarea aptitudinilor si competentelor digitale relevante pentru transformarea digitala,

in viziunea CE presupune:

»>

»>

»

orientari comune pentru cadrele didactice, menite sa incurajeze alfabetizarea digitala si sa combata
dezinformarea prin educatie si formare;

actualizarea Cadrului european al competentelor digitale in vederea includerii competentelor in
domeniul inteligentei artificiale si al datelor;

introducerea Certificatului european de competente digitale: Certificatul european al competentelor
digitale, care va respecta un set aprobat de cerinte de calitate, are obiectivul de a spori transparenta
si recunoasterea reciproca a certificarii competentelor digitale, de catre autoritatile nationale,
angajatori si alte parti interesate, din intreaga Europa. Acesta ar trebui sa le permita cetatenilor sa
indice nivelul pe care il au competentele lor digitale, in functie de nivelurile prevazute de DigComp si
sa 1i incurajeze sa obtina noi competente digitale.

De asemenea, ar trebui sa prevada un sistem care sa completeze si nu sa inlocuiasca

sistemele (nationale sau internationale) existente de certificare a competentelor digitale.

»>

infiintarea Centrului european pentru educatia digitala.
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7.3.5. Competentele necesare profesionistilor pentru furnizarea serviciilor de
telemedicina: Proiectul TELEmed si programele sale de formare pentru profesionistii
care participa la furnizarea serviciilor de telemedicina in IMM-uri din regiunea Nord-
Est

PROIECTUL TELEMED $S$I PROGRAMELE SALE DE FORMARE PENTRU PROFESIONISTII CARE
PARTICIPA LA FURNIZAREA SERVICIILOR DE TELEMEDICINA N IMM-URI DIN REGIUNEA NORD-EST

Programele de formare din cadrul proiectului TELEmed se desfasoara in conformitate cu prevederile
legislatiei nationale din Romania, dar si cu respectarea Recomandarii Consiliului UE/22.05.2018 pentru
competentele-cheie in invatarea pe tot parcursul vietii.

“ In abordarea dezvoltarii de competente-cheie in perspectiva
invatarii pe tot parcursul vietii, ar trebui sa asigure sprijin la toate
nivelurile de educatie, formare si parcursuri educationale pentru a

dezvolta educatia si pentru a oferi parcursuri de actualizare a
competentelor pentru adultii slab calificati si pentru a dezvolta
educatia si formarea profesionala initiala si continud.

Astfel, programa si continutul programelor de formare abordeaza atat Competentetele digitale de ba-
za, cat si categorii de competente digitale avansate (Schimbul electronic de informatii si managementului
documentelor electronice, Gestionarea platformelor de comunicare sociala in scop profesional, Utilizarea
aplicatiilor online si a retelelor de social media, in scopuri de marketing si promovare, Securitatea
informatica in gestionarea documentelor, aplicatiilor, platilor etc).

PROGRAM DE FORMARE
«COMPETENTE DIGITALE DE UTILIZARE A TEHNOLOGIEI INFORMATIEI CA
INSTRUMENTE DE INVATARE S| CUNOASTERE>

1. Tipul programului: Competente cheie
2. Durata: 120h

DISCIPLINA 1: NOTIUNI SI PRACTICI DE BAZA, CU PRIVIRE LA SECURITATEA INFORMATICA,
SCHIMBUL ELECTRONIC DE INFORMATII, MANAGEMENTUL DOCUMENTELOR ELECTRONICE,
GESTIONAREA PLATFORMELOR DE COMUNICARE SOCIALA SI UTILIZAREA APLICATIILOR ON-
LINE IN SECTORUL MEDICAL - 40H (15H PREGATIRE TEORETICA + 25H PREGATIRE
PRACTICA)

E-SANATATE SI TELEMEDICINA

» Servicii electronice in domeniul ingrijirii sanatatii (e-Sanatate). Telemedicina. Cadrul legal european
si national.

» Perspective de evolutie a e-Sanatatii si telemedicinei.

» Informatii care se transmit pacientului, in conformitate cu legislatia referitoare la telemedicina.
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SERVICII SI APLICATII ONLINE CU APLICABILITATE iN E-SANATATE SI TELEMEDICINA

» Platforme de comunicare online intre terapeut si pacient. Exemple (Doctor on Demand, Medici etc.).

» Administrarea istoricului medical propriu de catre pacient (MyChart, ZocDoc).

» Beneficii si provocari asociate utilizarii serviciilor online cu aplicabilitate in e-health si telemedicina.

» Aplicatii utilizate in telemedicina, pentru transmiterea datelor clinice si de sanatate, sub forma de:
date, imagini digitale, audio, videoclipuri, inregistrari sau aplicatii web.

~N
<
=
4
=
(O}
<]
()]
oe)
o]
)

MODELE DE ORGANIZARE A DATELOR IN BAZE DE DATE

» Tehnologii de stocare si prelucrare a informatiilor.

» Baze de date. Modele si reguli de organizare a datelor. Servere de baze de date.
»> Schema bazei de date, formulare, rapoarte, queries.

» Generarea de rapoarte automate din baze de date SQL folosind Python.

»> Baze de date NoSQL.

SUBDISCIPLINA 3

OPERATIUNI DE PRELUCRARE, GESTIONARE DE DOCUMENTE ELECTRONICE S$I SCHIMBUL
ELECTRONIC DE INFORMATII INTR-O ORGANIZATIE

» Schimbul de informatii electronice cu alte organizatii sau cu persoane fizice.
» Crearea de documente electronice. Lucrul in regim colaborativ.

» Managementul drepturilor de acces la documentele electronice.

» Crearea si administrarea unui spatiu comun partajat de lucru, in Google.

» O privire in viitor: solutii NLP, Computer Vision.
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Date, informatii, cunostinte. Resurse informationale.

Atributele securitatii informatiei.

Extinderea atributelor securitatii informatiei in contextul noilor tehnologii
(cloud computing, big data, loT, inteligenta artificiala).

INTRODUCERE IN SECURITATEA SISTEMELOR INFORMATICE ‘
|

CALL NOW

SUBDISCIPLINA 5

MASURI ADMINISTRATIVE SI TEHNICE DE ASIGURARE A SECURITZ\'['II INFORMATIEI

» Notiuni utilizate in aplicarea securitatii intr-o organizatie. Identificare, autentificare, autorizare,
acces.

» Tipuri de masuri de securitate informationala aplicabile intr-o organizatie cu specific medical
(criptografie, biometrie, firewall si antimalware, actualizarea periodica a aplicatiilor software
folosite, copii de siguranta).
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PROTECTIA DATELOR CU CARACTER PERSONAL N
CONTEXTUL UTILIZARII TELEMEDICINEI

Cadrul legal european si national in materia protectiei datelor cu caracter personal.
Aplicarea prevederilor GDPR in domeniul telemedicinei.
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PREZENTAREA UNOR APLICATII SI SERVICII ONLINE DE COMUNICATII PRIN INTERNET,
MODALITATI DE ACCESARE SI UTILIZARE A ACESTORA

Lucrul in echipe virtuale - avantaje si provocari. Strategii pentru cresterea eficientei in echipele
virtuale (omogene si multiculturale).

Aplicatii si servicii online, in sprijinul echipelor virtuale - de la intalnirile Zoom, la training cu solutii
VR (Virtual Reality).

Tehnologiile viitorului in lucrul in echipe virtuale: Virtual Reality, Augmented Reality: beneficii,
provocari si exemple de utilizare in domeniul medical.

SUBDISCIPLINA 8

METODE SI INSTRUMENTE PENTRU PROMOVAREA AFACERII, PRIN APLICATII ONLINE SI
RETELE SOCIALE

Promovarea afacerii prin marketing online, beneficiind de facilitatile si avantajele oferite de retele
sociale.

Crearea unei pagini de prezentare individuale si pentru organizatie, folosind LinkedIn

Crearea unei pagini de prezentare in Facebook. Postari si distribuiri ale acestora. Sincronizarea cu
Instagram. Interpretarea datelor din Meta Business Suite.

SUBDISCIPLINA 9

DISCIPLINA 2: NOTIUNI SI PRACTICI AVANSATE CU PRIVIRE LA SECURITATEA INFORMATICA,
SCHIMBUL ELECTRONIC DE INFORMATII, MANAGEMENTUL DOCUMENTELOR ELECTRONICE,
GESTIONAREA PLATFORMELOR DE COMUNICARE SOCIALA SI UTILIZAREA APLICATIILOR ON-
LINE IN SECTORUL MEDICAL - 80H (25H PREGATIRE TEORETICA + 55H PREGATIRE
PRACTICA)

SECURITATEA INFORMATICA IN CONTEXTUL SCHIMBULUI ELECTRONIC DE INFORMATII N
SECTORUL MEDICAL

» Organizarea securitatii informatiei in organizatiile medicale.

» Ciclul de viata al sistemelor informatice utilizate in telemedicina.

» Stocarea persistenta a datelor medicale si extragerea de informatii din bazele de date privind
sanatatea.

SUBDISCIPLINA 1

SCHIMBUL ELECTRONIC DE INFORMATII S| MANAGEMENTUL DOCUMENTELOR ELECTRONICE

» Retele si canale de comunicatii si transmisiuni de date - cablate, wireless, WAN, LAN, mobile 5G.
» Arhitectura nivelelor OSI (Open Systems Interconection). Accesul multiplu la canalele de
comunicatii si internet.
» Avantajele schimbului electronic de informatii si documente, pentru servicii de telemedicina
(teleconsultatie, telexpertiza, teleasistenta, teleradiolgie, telepatologie sau telemonitorizare).
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» Servicii si aplicatii online, internet si intranet: emails, chat, Skype, Zoom
» Utilizarea emailului/chat-ului pentru servicii de teleconsultatie;
» Organizarea sedintelor online de telexpertiza si teleasistenta utilizand platformele Skype/Zoom.

» Protocoale de transmisiuni de date pentru utilizarea si realizarea de aplicatii online in internet.
Exemple de aplicatii online in Web 2.0, server (PHP, ASP), client (Javascript, HTML), formulare online.

» Utilizarea de aplicatii client-server pentru stocarea informatiilor si documentelor medicale, intr-o
baza de date, in timpul teleconsultatiei, teleradiologiei si telepatologiei.

» Interogarea bazelor de date relationale pentru regasirea eficienta a informatiilor si documentelor
medicale in timpul teleconsultatiei, teleradiologiei si telepatologiei.

» Modele de organizare a datelor in baze de date: Baze de date relationale. Reguli de organizare a
datelor. Schema bazei de date, formulare, rapoarte, queries.

» Drepturi de acces la documentele electronice (CRUD);

» Utilizarea de aplicatii online in Web 2.0 pentru servicii de telemonitorizare (stocare si regasire de
informatii);

» Crearea de formulare online, utilizand serviciul Google Forms pentru teleconsultatie (in vederea
colectarii si prelucrarii datelor de la pacienti).

» Cloud Computing, arhitecturi orientate spre servicii (SOA), servicii host (cPanel, Amazon Web Services
- AWS, Microsoft Azure, Google Cloud)

» Prezentarea serviciilor de gazduire a aplicatiilor online utilizate in telemedicina.
» Facilitati, unelte si statistici oferite de interfetele web de administrare a site-urilor gazduite.
» Administrarea conturilor de email cu ajutorul interfetelor de web hosting.

» Servicii web

» Servicii si aplicatii pentru comunicarea online: World Wide Web; E-
mail; Grupuri si forumuri de discutii; File Transfer Protocol;
Conectarea la distanta la un dispozitiv de calcul; Chat; Portal; Plati
electronice si electronic banking; Comert electronic.

» Blog-uri, forumuri: crearea si administrarea unui website de tip blog,
in WordPress; crearea si administrarea unui forum de discutii in
Discord;

»> Utilizarea serviciilor Google: Google Analytics (monitorizare trafic),
Google Search Console (monitorizare cautari in Google si indexare
pagini), Google Tag Manager (monitorizare actiuni specifice in site)
pentru monitorizarea aplicatiilor online, utilizate in cadrul
organizatiei;

» Realizarea de operatiuni de prelucrare, gestionare de documente
electronice si schimb electronic de informatii, in cadrul organizatiei,
utilizand servicii oferite de Google.

» Site-uri si portaluri web: servere, domenii, pagini web, SEO, browsere, forumuri etc.
» Dezvoltarea de pagini web, utilizand serviciul Google Sites, in vederea promovarii serviciilor
organizatiei medicale.
» Utilizarea de tehnici si strategii SEO (Search Engine Optimization) si SEM (Search Engine Marketing),
pentru promovarea serviciilor organizatiei medicale.
» Utilizarea de forumuri pentru servicii de teleconsultanta.
» Prezentarea principalelor browsere pentru accesarea aplicatiilor online.
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» Instrumente online pentru dezvoltarea afacerilor: ERP (Enterprise Resource Planning) si CRM
(Customer Relationship Management).

»>

Utilizarea unui software integrat ERP-CRM pentru gestiunea si promovarea serviciilor organizatiei
medicale.

» Directii de evolutie ale domeniului, in contextul aplicarii inteligentei artificiale, big data analysis,
blockchain, Industry 4.0 etc.

»>

»>

»

»>

»

»>

»
»

SUBDISCIPLINA 3

»>
»>
»>
»>
»>
»

De la Web 2.0 - fata sociala a internet-ului la Web 3.0 - Natural Language Processing, machine
learning, metavers si blockchain.

Utilizarea unor tehnici de data mining (specifice inteligentei artificiale), pentru clasificarea
automata a datelor medicale, gruparea automata a datelor medicale pe categorii, crearea
profilurilor pacientilor.

Utilizarea unor tehnici de big data analysis, pentru preprocesarea si analiza datelor medicale.
Agenti inteligenti pentru consultarea unor baze de cunostinte si luarea unor decizii (sisteme
expert).

Agenti inteligenti pentru cautare inteligenta intr-o biblioteca electronica/cautarea de documente
pe web, utilizand cuvinte cheie.

Utilizarea chatbot, pentru raspuns automat la intrebari frecvente.

Tehnici de imbunatatire a experientei utilizatorului online de servicii medicale.

Utilizarea tehnologiilor blockchain si Industry 4.0 in telemedicina.

GESTIONAREA PLATFORMELOR DE COMUNICARE SOCIALA SI UTILIZAREA APLICATIILOR
ONLINE ALE RETELELOR DE SOCIAL MEDIA, TN SCOP PROFESIONAL

Retele si canale de comunicatii si transmisiuni de date - cablate, wireless, WAN, LAN, mobile 5G.
Arhitectura bazata pe servicii (Service Oriented Architecture).

Servicii si aplicatii pentru comunicarea online

World Wide Web;

E-mail;

Grupuri si forumuri de discutii;

File Transfer Protocol;

Conectarea la distanta la un dispozitiv de calcul;
Chat.

» Aplicatii Google: Google Drive, Google Docs, Google Sheets, Google Forms, Google Slides, Google
Calendar;
»> Dezvoltarea afacerii prin marketing online.
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UTILIZAREA APLICATIILOR ONLINE ALE RETELELOR DE SOCIAL MEDIA, IN SCOPURI DE

MARKETING S| PROMOVARE
Retele sociale: Facebook, Instagram, LinkedIn, Twitter, Pinterest, YouTube etc.

Notiuni avansate despre retelele sociale.

Principiile promovarii in social media.

Tipuri de continut in social media.

Crearea unei pagini de prezentare individuale si pentru organizatie, folosind LinkedIn.
Rolul textului in comunicarea de brand, utilizarea Twitter pentru promovarea de continut.
Crearea unei pagini de prezentare in Facebook. Postari si distribuiri ale acestora.
Sincronizarea cu Instagram. Interpretarea datelor din Meta Business Suite.

Utilizarea resurselor si instrumentelor din Facebook for Creators.

Incércarea de videoclipuri si distribuiri ale acestora, utilizand platforma Youtube.
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» Marketing prin retelele sociale: comunicarea online in domeniile e-Sanatate, telemedicina: retele
sociale profesionale.

» Gestionarea si dezvoltarea afacerilor IMM, utilizand retelele sociale (utilizarea Facebook, Twitter,

» LinkedIn, mediului online Google si YouTube, pentru promovarea afacerii; statistici, analize si
indicatori de performanta, in promovarea IMM-urilor, prin intermediul retelelor sociale; directii de
evolutie ale domeniului, in contextul aplicarii inteligentei artificiale, big data analysis, blockchain,
Industry 4.0 etc.).

» Crearea si distribuirea de continut valoros si relevant pentru publicul tinta.

» Promovarea afacerii prin marketing online, beneficiind de facilitatile si avantajele oferite de retele
sociale.

»> Utilizarea intrumentelor de publicitate oferite de Facebook (Tipuri De Ads, strategii, masuratori).

» Instrumentele de analiza disponibile pe retelele sociale (Utilizarea instrumentelor Facebook
Analytics, Instagram Analytics, Youtube Analytics, LinkedIn Analytics, Pinterest Analytics, Twitter
Analytics).

» Gestionarea si programarea de continut.

» Notiuni de baza in utilizarea intelegentei artificiale, big data si blockchain, pentru a imbunatati
procesele de marketing.

» Probleme legate de inteligenta artificiala, algoritmi, sisteme de sprijinire a deciziilor, precum si
principiile etice asociate.

» Tehnici de imbunatatire a experientei utilizatorului in mediul online.

» Gestionarea si dezvoltarea afacerilor IMM, utilizand retelele sociale, prin comunicarea online in
domeniile e-Sanatate, telemedicina: retele sociale profesionale.

» Utilizarea retelelor sociale in aplicatii specifice e-health si in contextul COVID-19

[ Utilizarea instrumentelor (softuri si platforme) puse la dispozitie
de catre CNAS (PIAS, DES).

(4 Utilizarea de aplicatiile de monitorizare a sanatatii integrate in
retelele sociale.

Y Crearea si distribuirea de continut privind transmiterea informatii
actualizate despre pandemie.

[ Tehnici de cautare si recunoastere a site-urilor frauduloase.

N Bune practici in utilizarea retelelor sociale.

(4 Instrumente online utilizate in diseminarea informatiilor COVID-19.

» Alegerea strategiei si a metodelor de marketing corespunzatoare promovarii afacerii
» Conceptul social media, social media marketing, web social si de afaceri

» Introducere in Google Analytics

»> Principalele canale de marketing online

» Tipuri de marketing

» Intrumente folosite in marketing-ul online

»> Strategii de marketing

» Tehnici utilizare in plasarea de reclame platite

» Etica in interactiune online dintre utilizatori

» Tehnici SEO (Search Engine Optimization) si SEM (Search Engine Marketing) utile domeniului

medical
» Afiliere si influenceri
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FORMARE

REPARTIZARE ORE PREGATIRE TEORETICA SI PRACTICA IN CADRUL PROGRAMULUI DE

«COMPETENTE DIGITALE DE UTILIZARE A TEHNOLOGIEI INFORMATIEI CA INSTRUMENTE DE
INVATARE SI CUNOASTERE»

. . o v Total Total
Nr. Denumire Denumire Pregatire Pregatire e i
crt. disciplina subdisciplina teoretica (h ractica (h . " <
1sciptt ubdiscip et () || (Preeiee (i teoretica (h) |practica (h)
SD1. e-Sandtate si telemedicina 1h 1h -
SD2. Servicii si aplicatii online cu aplicabilitate in e-Sanatate si telemedicina 1h 2h
SD3. Modele de organizare a datelor in baze de date 1h -
SD4. Operatiuni de prelucrare, gestionare de documente electronice si 25h 5h
schimbul electronic de informatii intr-o organizatie ’
D1: Notiuni si practici de bazd, cu privire la
secyntatea Tformat:ca, schimbul electronic SD5. Introducere in securitatea sistemelor informatice 1h
de informatii, managementul documentelor 15h 25h
1 electronice, gestionarea platformelor de
comunicare sociald si utilizarea aplicatiilor
on-line in sectorul medical SD6. Masuri administrative si tehnice de asigurare a securitatii informatiei 2,5h 5h
SD7. Protectia datelor cu caracter personal in contextul utilizarii 1h 3h
telemedicinei
SD8. Prezentarea unor aplicatii si servicii online de comunicatii prin internet, 25h 5h
modalitdti de accesare si utilizare a acestora !
SD9. Metode si instrumente pentru promovarea afacerii 25h 5h
prin aplicatii online si retele sociale ’
SD1. Securitatea informatica in contextul schimbului electronic de informatii 6h 14h
in sectorul medical.
D2 : Notiuni si practici avansate cu privire la [ spp. schimbul electronic de informatii si managementul documentelor h 14n
securitatea informaticd, schimbul electronic |glectronice
de informatii, managementul documentelor
2 electronice, gestionarea platformelor de 25h 55
comunicare sociald si utilizarea aplicatiilor
online in sectorul medical SD3. Gestionarea platformelor de comunicare sociala si utilizarea aplicatiilor 6h 13h
online a retelelor de social media, in scop profesional
SD4. Utilizarea aplicatiilor online a retelelor de social media, in scopuri de 6h 14h
marketing si promovare
TOTAL ore de formare 120h, din care 40h 80h 40h 80h
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8. CONCLUZII

Managementul competentelor este o dimensiune particulara a managementului resurselor umane, care
incearca sa armonizeze, prin mobilizarea si imbunatatirea capacitatilor de actiune ale salariatilor, atat
dezvoltarea competivitatii unei organizatii, cat si utilizarea eficienta a resurselor umane.

Dezvoltarea resurselor umane are legatura cu oferirea de oportunitati de formare si de dezvoltare,
pentru a se potrivi cu competentele locului de munca, in anumite domenii. Acest proces necesita o
evaluare atenta a necesitatilor pentru formare si selectarea unor metode si instrumente eficiente de
formare. Dupa atragerea, selectarea resurselor umane, dezvoltarea continua a acesteia duce la dezvoltarea
organizatiei. Astfel, ei vor incepe sa joace rolul lor important in organizatie.

Pe scurt, managementul resurselor umane reprezinta ,,oamenii potriviti, la locul

potrivit, la timpul potrivit, condusi, sprijiniti si recompensati in mod potrivit,
pentru realizarea obiectivelor organizationale.”
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