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1. ARGUMENTAREA

Curtea de Conturi, ca institutie suprema de audit public extern, are rolul de a
contribui direct la Tmbunatdfirea managementului financiar public in Republica
Moldova si la buna gestionare a banilor publici in beneficiul societatii.

Tinind cont de aceasta, Curtea de Conturi trebuie si-si imbunatateasca
incontinuu procesele de perfectionare a personalului si a aptitudinilor acestora, in
care scop s-a elaborat Strategia de instruire si dezvoltare profesionalid a
personalului cu atributii de audit public (in continuare — Strategia), implementarea
careia va asigura elaborarea unui sistem performant de dezvoltare a cunostintelor,
competentelor si aptitudinilor personalului institutiei.

Strategia s-a elaborat in baza evaluarii riguroase a necesitatilor de instruire,
pentru a implementa programe de instruire in scopul contribuirii la asigurarea
profesionalismului personalului Curtii de Conturi, credrii unei capacitafi suficiente
de instruire interna a personalului existent si instruirii de baza a noilor angajati.

Curtea de Conturi urmeaza sa asigure un proces sistematic si planificat de
dezvoltare profesionald continua a angajatilor sdi, care sa includa: aprofundarea si
actualizarea cunostintelor, dezvoltarea abilitatilor si modelarea aptitudinilor necesare
pentru exercitarea eficientd a atributiilor de audit public extern.

Obiectivul pregatirii profesionale continue este mentinerea competentei
profesionale a personalului cu atributii de audit in vederea realizarii activitatii de
audit public extern conform prevederilor Legii Curtii de Conturi nr. 260 din
07.12.2017.

Tinind cont de faptul ca ne dezvoltdm intr-o societate in schimbare, in care rolul
auditorilor devine tot mai complex, efortul Curtii de Conturi urmeaza a fi indreptat
spre implementarea celor mai moderne tehnici si metode de audit, armonizate cu
Standardele Internationale de Audit si cu cele mai bune practici in domeniu. In acest
context, se impune, ca O necesitate, pregatirea si perfectionarea profesionala
continua a intregului personal al Curtii de Conturi.

Elementele-cheie pe care se bazeaza prezenta Strategie sint: profesionalismul,
eficienta si eficacitatea, care se interconditioneaza, se sustin si se completeaza
reciproc, in scopul asigurarii intereselor de formare individuale si organizationale si
al cresterii gradului de incredere a societatii in activitatile desfasurate de Curtea de
Conturi.

Importanta Strategiei deriva din urmatoarele aspecte:

1) Necesitatea obtinerii de catre personal a aptitudinilor corespunzatoare
pentru a imbunatiti valoarea Curtii de Conturi si impactul acesteia
asupra dezvoltarii Republicii Moldova

Cheia succesului unei Institutii Supreme de Audit, pentru a corespunde celor mai
inalte standarde de independenta, obiectivitate si profesionalism in realizarea auditului
extern al finantelor publice, o reprezintd personalul acesteia, capabil sa utilizeze la
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maxim oportunitatile pentru obfinerea rezultatelor cerute. Acest fapt necesita
dezvoltarea continua a cunostintelor, aptitudinilor si competentelor angajatilor pentru a
face fatd provocarilor si schimbarilor, iar Curtea de Conturi trebuie sa asigure aceasta
dezvoltare prin implementarea unui proces sistematic si planificat de dezvoltare
profesionala, bazat pe necesitati si oportunitati de instruire.

Strategia stabileste obiectivele si activitatile de introducere si sustinere a unui astfel
de proces.

2) Corespunderea cu cerintele legislatiei in vigoare in domeniul
perfectionarii profesionale

Legislatia in vigoare a Republicii Moldova prevede dezvoltarea profesionald
continua a angajatilor, asigurata din doua parti:

- angajatii au dreptul si obligatia de a-si perfectiona, In mod continuu, abilitatile si
pregatirea profesionala, iar

- institutia se obligd sd asigure faptul cd dispune de un proces sistematic si
planificat de dezvoltare profesionald, care sa ofere acces egal la oportunitatile de
instruire pentru fiecare angajat.

Curtea de Conturi trebuie sa asigure un numdr anumit de ore de instruire pentru
fiecare angajat, monitorizarea participarii si alocarea corespunzatoare a resurselor
pentru dezvoltarea profesionald continua.

Strategia 1n acest scop se axeaza pe dezvoltarea unui proces planificat de evidenta,
monitorizare §i asigurare a executarii cerintelor legislatiei in domeniu.

3) Dezvoltarea continua a culturii de lucru a Curtii de Conturi ca
Institutie Suprema de Audit moderna

O Strategie de instruire si dezvoltare profesionald nu trebuie perceputd ca o
initiativa pe termen scurt. Ea trebuie sustinutd si integratd in activitatea Curtii de
Conturi, deoarece ajutd la imbunatatirea continud a culturii de lucru, personalul
intelegind necesitatea de a se perfectiona continuu in timp ce trece prin toate etapele
carierei sale, iar managerii - necesitatea de a investi timp, efort si resurse in
dezvoltarea personalului.

4) Implicarea activa a personalului in realizarea obiectivelor strategice ale
Curtii de Conturi

Dezvoltarea strategicd a Curtii de Conturi depinde, in mare masura, de
contributia personalului sau, manifestatd prin intelegerea si susfinerea viziunii de
viitor a institutiei, implicarea activa in realizarea scopurilor stabilite si prin propria
dorinta de a-si dezvolta cariera profesionala.

Rolul principal in instruirea si dezvoltarea profesionalda revine angajatilor.
Curtea de Conturi poate doar oferi oportunitati de perfectionare, care nu vor avea
nici un impact daca personalul nu va interpreta valoarea acestora si nu va manifesta
interes fata de dezvoltarea carierei.



Strategia prevede actiuni de sustinere si integrare a necesitatilor de dezvoltare a
carierei in procesul de dezvoltare profesionala desfasurat de catre Curtea de Conturi.

2. MISIUNEA SI SCOPUL STRATEGIEI

Misiunea: ,,Orientare citre profesie si dezvoltarea unei cariere de succes”

Scopul general al acestei Strategii este asigurarea unui standard profesional
ridicat, care sa se regaseasca in calitatea muncii, in rezultatele obtinute si in realizarca
unor misiuni calitative de audit public extern. Strategia va constitui cadrul general de
desfasurare a activitatilor de pregatire profesionald pe termen mediu pentru personalul
Curtii de Conturi, astfel incit sa se asigure permanenta si continuitatea in instruire,
pentru a fi la curent cu prevederile legislatiei in vigoare si cu cele mai noi standarde
internationale, tehnici, proceduri si cu buna practica in domeniul de audit.

Elaborarea prezentei Strategii deriva din necesitatea asigurdrii permanentei i
continuitatii in instruirea personalului Curtii de Conturi, in conformitate cu prevederile
legislatiei In vigoare si CU buna practica de audit, precum si din necesitatea crearii i
dezvoltarii unui sistem unitar de fundamentare, planificare si desfasurare a tuturor
actiunilor de pregatire profesionala a personalului.

Scopul este concretizat prin urmatoarele obiective specifice:

e obtinerea de catre personalul Curtii de Conturi a cunostintelor si aptitudinilor
necesare pentru desfasurarea activitatii de audit;

e stabilirea unui cadru larg pentru instruire si dezvoltare profesionala, care va fi o
baza solida pentru elaborarea unor planuri si activitati de instruire specifice;

e sustinerea dezvoltarii ulterioare a Curtii de Conturi ca Institutie Suprema de
Audit, prin utilizarea la maxim a noilor abordari de audit;

e Iintelegerea de catre manageri a valorii dezvoltarii profesionale si intreprinderea
unor actiuni concrete pentru Tmbunatatirea continua a cunostintelor in domeniu;

e asigurarea faptului ca Curtea de Conturi intruneste cerintele legislatiei in
vigoare cu privire la managementul si dezvoltarea resurselor umane;

e imbunatatirea gestionarii activitatii de instruire pentru a asigura o instruire
relevanta si un bun raport calitate-pret.

Acecasta Strategie trebuie perceputd ca o parte a unui program mai larg de
imbunatatire a modului in care sint gestionate si dezvoltate resursele umane in cadrul
Curtii de Conturi. De asemenea, Strategia va trebui sa evolueze ca un document viu si
va trebui sd tind cont de abordarea fata de certificarea profesionald, din moment ce
aceasta a fost implementata, precum si de introducerea unui nou sistem de management
al performantelor, care ar putea evidentia necesitatile si oportunitatile ulterioare de
instruire si dezvoltare profesionala.

3. ARIA DE APLICABILITATE SI OBIECTIVELE STRATEGIEI



Strategia are o arie de aplicabilitate largda si se va axa pe imbunatatirea
urmatoarelor aspecte:

e cvidenticrea si constientizarea de catre angajati a atitudinilor, cunostintelor si
comportamentelor ce trebuie demonstrate la aplicarea noilor metode de lucru si a noilor
standarde;

e dezvoltarea cunostintelor si aptitudinilor de audit necesare pentru efectuarea
in mod profesional si consecvent a auditelor regularitatii si performantei;

e consolidarea carierei, astfel incit angajatii sa poata prelua responsabilitatea
pentru cariera sa, iar Curtea de Conturi sa le ofere sprijinul de care ei au nevoie;

e aptitudinile netehnice necesare managerilor la gestionarea proiectelor si
influentarea partilor interesate de catre persoanele din subordine;

e managementul activitatii de instruire, astfel incit Curtea de Conturi sa obtina
un bun raport pret-calitate din investitiile sale in dezvoltarea personalului.

Obiectivele ariei de aplicabilitate, stabilite pentru Strategie, sint urmatoarele:

a) realizarea unui progres durabil in implementarea acestei Strategii;

b) respectarea legislatiei in vigoare, astfel incit prevederile referitoare la
managementul si dezvoltarea resurselor umane sa fie implementate in modul
corespunzator;

C) sesizarea de catre personal a faptului ca instruirea si dezvoltarea profesionala
au un impact pozitiv asupra activitatii de audit, din ce rezultd ca Curtea de Conturi
asigura necesitatile de instruire a acestuia intru eficientizarea muncii lui, iar instruirea si
dezvoltarea profesionald oferita sustine efectuarea activitatii de audit si implementarea
eficientd a abordarilor de audit;

d) toti angajatii Curtii de Conturi sint responsabili de dezvoltarea carierei si
perfectionarea continud, iar Curtea de Conturi trebuie sid elaboreze o cultura de
dezvoltare profesionalda continud, reflectatd in imbunatatirea aptitudinilor si
competentelor angajatilor, precum si a atitudinii lor fatd de angajamentul de instruire si
dezvoltare profesionald;

e) sesizarea de catre entititile auditate a imbunatatirilor in activitatea lor in
rezultatul auditelor efectuate de Curtea de Conturi, astfel fiind vizibil faptul ca
activitatea Curtii de Conturi are un impact tot mai pozitiv si util asupra dezvoltarii si
succeselor institutiilor auditate;

f) imbunatatirea generala a perceperii Curtii de Conturi ca agent de schimbare
pozitiva pentru populatia Republicii Moldova, prin recunoasterea de catre Parlament,
Guvern, intreaga societate a impactului tot mai pozitiv al activitatii Curtii de Conturi
asupra managementului financiar public, precum si asupra dezvoltarii tarii.

4. DOMENIILE, ACTIUNILE STRATEGICE SI VALOAREA ADAUGATA
A ACESTORA



In rezultatul dezvoltirii si implementirii Strategiei vor fi imbunititite cinci
domenii identificate din analiza necesitatilor de instruire, care este prezentatd sumar in
Anexa 4.

DOMENIUL 1. imbunititirea procesului de intelegere de citre personal a
atitudinilor, cunostintelor, aptitudinilor si comportamentelor pe care vor trebui sa
le demonstreze si sa le perfectioneze, odata ce Curtea de Conturi isi imbunaitateste
abordarea de audit si continua sa introduca schimbari.

Personalul va trebui sa aiba o intelegere clara si reala a asteptarilor de la ei, astfel
incit sa le poata evalua, precum si sd identifice directiile de schimbare si de
perfectionare. De aceea, se meritd clarificarea cunostintelor, aptitudinilor si
comportamentelor personalului ce prezinta valoare pentru Curtea de Conturi, a ceea ce
se doreste sa se vada mai des, dar si a ceea ce descurajeaza si Se vrea sa Se vada mai rar.

ACTIUNI intreprinse pentru imbunaitatirea acestui domeniu:

1.1. Comunicarea competentelor adoptate de catre Curtea de Conturi prin
intermediul seminarelor la diferite niveluri, cu scopul de a convinge angajatii de
necesitatea de instruire continud §i perfectionare a aptitudinilor tehnice de audit si
a celor netehnice.

Oferirea angajatilor a unei imagini clare privind comportamentele, cunostintele,
aptitudinile si atitudinile solicitate, precum si diferenta acestora de cele ce erau
necesare in trecut. Acest fapt ar trebui s ia forma unor specificatii pentru fiecare
nivel de personal in parte, care ar stabili nivelele de performanta si ar forma baza
autoevaluarii, evaluarii s1 dezvoltarii profesionale.

Seminarele trebuie sd ajute personalul sa inteleagd competentele si sa mediteze
asupra propriilor puncte forte si slabe in acest sens. De asemenea, seminarele trebuie
sd prezinte analiza dezvoltarii intr-un context mai larg al obiectivelor Curtii de
Conturi.

VALOAREA ADAUGATA

Aceasta actiune va ajuta personalul sd aprecieze propria dezvoltare, precum si
va sustine Curtea de Conturi la implementarea standardelor necesare pentru
desfasurarea activitatii, potrivit competentelor.

Personalul va trebui sa-si asume angajamentul ferm de a lua in serios
dezvoltarea profesionala si sd inteleagd ce trebuie sa dezvolte pentru a obtine
succese. Seminarele le vor oferi o imagine clara a ceea ce inseamna un auditor bun,
in termeni de aptitudini tehnice si netehnice.

DOMENIUL 2. Oferirea oportunitatilor de perfectionare profesionala —
asigurarea obtinerii cunostintelor, dezvoltarii competentelor si atitudinilor
necesare pentru desfasurarea in mod eficient si consecvent a activitaitii.

Noile abordari ale sarcinilor reprezinta o initiativa de schimbare pentru Curtea
de Conturi si, respectiv, pentru fiecare angajat, iar pentru a face fata unor astfel de
schimbari e necesara instruirea care depaseste lansarea initiala a noilor metode.



Aceasta instruire va oferi personalului oportunitatea de a-si perfectiona, ajusta
si actualiza cunostintele, precum si va asigura faptul ca metodologiile de lucru sint
cunoscute si aplicate consecvent. Instruirea trebuie sa fie orientatd clar spre
obiectivele dezvoltarii, pentru ca personalul sa perceapa relevanta acesteia. Totodata,
instruirea ofera angajatilor oportunitatea de a-si impartdsi experientele si bunele
practici spre beneficiul tuturor, iar pentru aceasta trebuie sa fie mult mai practica,
prin metode de Indrumare §i comunicare eficientd, atit pentru noii angajati ai
institutiei, cit si pentru personalul entitatilor auditate.

Noile abordari de audit reprezintd o schimbare-cheie si pentru entitatile
auditate. Introducerea metodologiilor de audit bazate de riscuri necesita ca entitatea
auditatd sa-si imbunatateascd managementul financiar si controalele interne.

De asemenea, pentru ca activitatea sa aiba un impact real in cadrul entitatii
auditate, principalii functionari ai entitatii trebuie sa fie capabili sa inteleaga noile
abordari de audit, ce se cere de la ei si cum sd maximizeze valoarea si impactul
activitatii Curtii de Conturi. De aceea, pentru personalul Curtii, precum si pentru
personalul relevant din cadrul entitatilor auditate, este necesara conlucrarea in
vederea stabilirii legaturilor dintre dezvoltarea controalelor interne si @ unui bun
management financiar (entitatea auditatd) si abordarea de audit (Curtea de
Conturi).

ACTIUNI intreprinse pentru imbunétatirea acestui domeniu:

2.1. Oferirea continua a suportului metodologic si a indrumarii personalului cu
atributii de audit public.

Realizarea auditelor publice externe reprezintd sarcina primordiald a Curtii de
Conturi, iar personalul cu atributii de audit necesitd asistenta continua in activitatea
sa atit din partea colegilor si managerilor, prin impartasirea experientei si indrumare,
prin discutarea problemelor aparute si acordarea suportului necesar.

2.2. Asigurarea implementarii eficiente a noilor abordari de audit.

Informarea permanentd a personalului despre politicile, standardele si
procedurile de audit specifice Curtii de Conturi, comunicarea periodica a
actualizarilor si modificarilor cadrului normativ si metodologic.

Organizarea atelierelor de lucru in scopul schimbului de experienta si de opinii
intre angajati, precum si al identificarii nivelului de implementare eficientd si de
intelegere corecta a acestora.

2.3. Instruirea permanenta a personalulul cu atributii de audit in aspectele
practice de audit, precum esantionarea, evaluarea riscurilor i a nivelului
materialitatii, analiza constatarilor, formularea concluziilor si recomandarilor etc.

Identificarea nivelului de cunoastere si intelegere de catre personalul cu atributii
de audit a aspectelor ce tin de esantionare, evaluarea riscurilor si nivelului
materialitatii, analiza constatarilor, formularea concluziilor si recomandarilor.

Organizarea atelierelor de lucru in scopul instruirii, dezvoltarii aptitudinilor si
schimbului de experienta si opinii intre angajati in aspectele practice de audit.
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Identificarea persoanelor ce au obtinut performanta in aspectele mentionate si
asigurarea implicarii acestora in desfasurarea seminarelor de instruire si suport in
domeniu.

2.4. Organizarea dezvoltarii profesionale in domeniu a personalului de
specialitate, in baza necesitatilor identificate de instruire.

Organizarea instruirii continue in domeniu a personalului de specialitate, in
baza necesitatilor identificate sau oportunitatilor de dezvoltare si schimb de
experienta.

2.5. Asigurarea dezvoltarii competentelor profesionale ale tuturor categoriilor
de personal.

Organizarea unor scurte ateliere de dezvoltare profesionald, care trebuie sa fie
practice, interesante, relevante si bazate pe normele de aplicare a noilor procese de
audit. Aceste ateliere de lucru trebuie sa cuprinda:

e schimbarea, inovarea si perfectionarea modului in care se efectueaza auditul;

e lucrul in echipa si comunicarea cunostintelor in cadrul echipelor de audit;

e analiza constatarilor, formularea concluziilor si recomandarilor care au
Impact asupra societatii in ansamblu;

e aptitudini de comunicare si prezentare (scrise si verbale), astfel incit auditul
sd creeze impact pozitiv maxim;

e constituirea unor relatii de colaborare cu entitatile auditate;

e profesionalismul, inclusiv comportamentul etic, raspunderea, identitatea
corporativa si mindria pentru rolul si activitatea Curtii de Conturi.

Identificarea persoanelor ce detin competente profesionale performante,
asigurind implicarea acestora in desfasurarea seminarelor de instruire si suport in
domeniu.

VALOAREA ADAUGATA

Actiunile 2.1., 2.2. si 2.3. vor ajuta personalul sd inteleagd si sa aplice corect
metodologiile si procedurile de audit, precum si vor asigura actualizarea
cunostintelor si aptitudinilor angajatilor. De asemenea, acestia vor beneficia de
oportunitatea de a discuta propria experientd de audit, de a Tnvata unii de la altii si de
a-si identifica progresul si punctele slabe.

Actiunile 2.4. si 2.5. asigura faptul ca toate categoriile de personal au nu doar
cunostinte si aptitudini tehnice de munca, cunosc ce trebuie sd facd, dar si detin
competente Tnalte Tn modul de realizare a sarcinilor si tind spre optimizarea
permanenta a propriei activitati.

2.6. Facilitarea procesului de integrare a tinerilor specialisti §i a noilor
angajafi in activitatea institufiei.



Introducerea unei scheme de mentoring pentru facilitarea procesului de
instruire si integrare a tinerilor specialisti. Aceasta ar putea incepe la scard relativ
micd, de exemplu, punind accentul pe indrumarea persoanelor care abia incep
auditul performantei de catre cei care au mai multa experienta in acest domeniu.

Asigurarea informarii clare a noilor angajati despre rolul si activitatea Curtii de
Conturi, sarcinile si responsabilitdtile delegate, procedurile interne, alte activitati ale
Curtii de Conturi etc.

Elaborarea planurilor de instruire individuale pentru tinerii specialisti sau noii
angajati in domeniu §i monitorizarea realizarii acestora.

VALOAREA ADAUGATA. Introducerea unei scheme de mentoring poate fi
valoroasd, in special pentru personalul care este relativ nou intr-0 specialitate - asa
ca auditul performantei. Este o modalitate cu cost scdzut de a impartdsi experienta,
cunostintele si intuitiile reale personalului nou cu mai putina experienta, care trebuie
bine gestionatd de mentori selectati cu atentie si pregatiti sa fie mentori, precum si
indrumari atit pentru mentori, cit si pentru cei pe care ei 11 indrumd. De aceea,
activitatea de mentoring adauga valoare si reprezinta o optiune cu cost mic si valoare
inaltd - o modalitate cu cost minim de formare profesionald si impartagire a
experientei in domeniu, care reduce perioada de timp necesara integrarii §i studierii
in domeniul de activitate si permite incadrarea mai recenta in activitatea propriu-zisa
de audit.

2.7. Conlucrarea cu entitdtile auditate intru realizarea unui efort comun in
maximizarea impactului pozitiv al activitatii Curtii de Conturi.

Initierea relatiillor de colaborare cu personalul entitatilor auditate, discutind
problemele apdrute si comunicind intr-un mod clar concluziile §i recomandarile
formulate.

Organizarea atelierelor comune cu participarea auditorilor Curtii de Conturi si
a personalului din cadrul entitatilor auditate pentru a asigura legatura dintre:
perfectionarea controalelor interne si managementul financiar conform (entitatea
auditatd) si abordarea de audit (Curtea de Conturi). Atelierele vor ajuta, de
asemenea, la dezvoltarea unei intelegeri reciproce a modului in care echipele de
audit ale Curtii de Conturi pot maximiza impactul pozitiv al activitatii spre
beneficiul entitatii auditate.

VALOAREA ADAUGATA. Noile forme de audit financiar, al
conformitatii i al performantei au scopul de a Tmbunatati modul in care entitatea
auditatd efectueazd managementul financiar si 1si gestioneaza resursele. O
abordare de audit bazatda mai mult pe riscuri, de asemenea, necesita ca entitatea
auditata sa aiba controale interne mai bune si sa ofere informatii manageriale mai
bune.

Din aceste motive, este necesar ca Curtea de Conturi si functionarii
entitatilor auditate sd stabileascd o bunad intelegere a legaturilor dintre
perfectionarea auditelor interne ariei de aplicabilitate si metodologiei acestor
audite.
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Valoarea acestei actiuni este ca va ajuta la asigurarea unui proces de audit
mai reusit si cd e mai mult probabil ca recomandarile sd fie acceptate si
implementate.

DOMENIUL 3. Consolidarea carierei — imbunitatirea modului in care
personalul isi gestioneaza dezvoltarea profesionala si a carierei, precum si a
modului in care Curtea de Conturi sustine acest fapt.

Personalul are nevoie de un plan de actiuni clar pentru a-si continua propria
dezvoltare si consolidare a carierei in viitor. Planul trebuie sa fie actualizat
permanent, pentru a ramine relevant.

Personalul nu se dezvolta doar prin instruire, ci si prin activitatea de audit pe
care o desfdsoard la anumite entitdti auditate. Existd anumite avantaje in faptul ca
personalul auditeaza aceeasi entitate de mai multe ori (de exemplu, acumularea de
catre auditori a cunostintelor specifice despre entitate si continuitatea abordarii de
audit, pe care acestia o asigura).

Totusi, daca angajatii auditeaza aceeasi entitate prea mult timp, ei pot
deveni relaxati si prea increzuti. Prin transferarea lor sd auditeze o alta entitate la
fiecare citiva ani (3-5 ani), ei vor invata lucruri noi, aducind in audit experienta lor
anterioara. Astfel, cu trecerea timpului, ei isi vor dezvolta o perspectiva mult mai
largd asupra unui numdar mai mare de entitdti auditate, ceea ce inseamna cd ei vor
putea sa elaboreze recomanddri care vor avea un impact mai mare. Rotatia
periodica a personalului va ajuta la asigurarea conlucrarii cu 0 Vvarietate de
persoane care, la rindul cau, va asigura 0 consecventad mai mare a abordarii de
audit si comunicdrii cunostintelor, precum si va reduce riscul coruptiei, care este
mai posibil in relatiile de o perioadd mai lunga dintre auditor si entitatea auditata.

ACTIUNI intreprinse pentru imbunititirea acestui domeniu:

3.1. Lansarea unui proces de planificare a carierei profesionale.

Pentru a ajuta angajatii sa identifice si sa abordeze prioritatile lor de instruire
si dezvoltare profesionala si actiunile relevante este necesar de lansat un proces de
planificare a dezvoltarii profesionale si a carierei, care sa stabileasca clar
asteptarile Curtii de Conturi in baza competentelor aprobate.

Introducerea unui formular de autoplanificare a dezvoltarii propriei carieri
profesionale.

Asigurarea conformitatii planurilor de dezvoltare a carierei cu necesitatile

Fiecare angajat ar trebui sa discute anual cu conducatorul nemijlocit despre
necesitatile sale de dezvoltare.

3.2. Lansarea unui proces de dezvoltare profesionala continua.

Pe termen scurt, in cadrul Curtii de Conturi trebuie sa Se inregistreze
frecventa fiecarei persoane la cursurile si seminarele de instruire pe parcursul unui
an.
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Pe termen mai lung, Curtea ar trebui sa examineze introducerea unui proces
prin care sa asigure pentru toti angajatii dezvoltare profesionalad continua (inclusiv
cursurile si activitatile de dezvoltare profesionala mai putin formale sau
structurate); activitatea de dezvoltare profesionala continud sa fie revizuita anual
pentru a asigura participarea fiecaruia si numarul de ore de instruire stabilit de
legislatia in vigoare referitor la managementul si dezvoltarea resurselor umane.

VALOAREA ADAUGATA. Aceste misuri, pe lingd faptul ci oferd o
modalitate de monitorizare §i masurare a actiunilor pe care le intreprinde
personalul Curtii de Conturi pentru a se perfectiona, si daca corespund prevederilor
legislative, suplimentar sustin schimbarea in cultura de lucru, cind personalul preia
responsabilitatea pentru propria perfectionare si intreprinde actiuni pentru a aborda
necesitatile sale de instruire.

3.3. Dezvoltarea unei abordari planificate cu privire la rotatia personalului.

Abordarea planificatd fata de rotatia personalului pentru a asigura faptul ca
angajatul nu auditeaza aceeasi entitate mai mult decit un anumit numar de ani.

Elaborarea unei proceduri de rotatic a personalului ca parte componentda a
dezvoltarii carierei profesionale.

Informarea angajatilor despre scopul si impactul rotatiei personalului.

Initierea unei monitorizari a rotatiei personalului in domenii de activitate si
entitati auditate, pentru a asigura obtinerea beneficiilor acesteia.

VALOAREA ADAUGATA. Politica rotatiei personalului asigurd faptul ci
personalul ramine motivat si is1 dezvoltd o perspectiva strategica mai larga decit
aspectele referitoare la o singurd entitate auditatd. Rotatia va mai minimiza si riscul
de fraude, deoarece personalul nu va stabili relatii de lunga duratd cu entitatile
auditate. Politica rotatiei personalului asigurd motivarea angajatilor si oferirea
oportunitatilor egale de perfectionare profesionala si schimb de experienta.

DOMENIUL 4. fmbunititirea managementului si aptitudinilor de
influentare pe care personalul Curtii de Conturi va trebui sa le demonstreze
daca se doreste obtinerea maximului de la angajati, precum si maximizarea
impactului activitatii Curtii de Conturi si aducerea schimbarilor pozitive in
cadrul entitatilor pe care le auditeaza.

Pentru a face ca personalul Curtii de Conturi sa utilizeze la maximum
activitatea Curtii de Conturi are impact maxim asupra entitatii auditate, pe linga
cunostinte si aptitudini tehnice de audit, este nevoie si de aptitudini eficiente de:
management al resurselor umane, management al performantei, management al
proiectelor si management al clientilor si partilor interesate.

Dezvoltarea capacitatii de management a Curtii de Conturi va sustine
realizarea obiectivelor ei de a desfasura activitatea de audit financiar, al
conformitatii si al performantei, care creaza o diferentd pentru entitdfile auditate, si
de a face acestea in limita resurselor pe care Curtea de Conturi le are la dispozitie.

ACTIUNI intreprinse pentru imbunatatirea acestui domeniu:
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4.1. Lansarea unui program de dezvoltare a principalelor aptitudini
manageriale.

Identificarea nivelului competentelor manageriale existente, inclusiv in baza
evaluarii performantelor angajatilor.

Elaborarea programelor de dezvoltare a managementului, precum si
organizarea seminarelor de instruire practice, interesante si relevante, axate pe:

- aptitudinile de instruire pentru a obtine maximul de la angajati in parte,
precum si de la echipele de audit;

- gestiunea proiectelor si stilul de management;

- managementul performantei (inclusiv interactiunea cu persoanele care au o
performantd mai slaba, precum si imbunatatirea performantelor altora);

- dezvoltarea unor relatii bune cu entitatile auditate (ajutarea entitagilor
auditate sa dezvolte un management financiar mai eficient, s inteleaga activitatea
Curtii de Conturi, sa fie implicati in activitatea Curtii de Conturi si sa obtina
maximul din activitatea acesteia pentru a-si imbunatati managementul);

- managementul si influentarea partilor interesate;

- intelegerea auditului in contextul economic si social mai larg.

VALOAREA ADAUGATA. Aceasti actiune va ajuta la dezvoltarea
capacitatii de management a Curtii de Conturi, in scopul obtinerii maximului posibil
din toate resursele umane si pentru a maximiza impactul si beneficiul din activitatea
Curtii de Conturi pentru entitdtile auditate. Conducatorii de subdiviziuni vor fi
perceputi nu doar ca profesionisti in domeniu, ci si ca persoane-cheie in obtinerea
succesului Curtii de Conturi.

DOMENIUL 5. imbunititirea proceselor de elaborare a planului de
instruire si a evaluarii instruirilor, ceea ce va asigura oferirea unei instruiri
relevante, eficiente si cu un bun raport calitate-pret.

Curtea de Conturi are resurse limitate pentru instruire si dezvoltare
profesionald. Astfel, resursele alocate pentru dezvoltarea personalului trebuie sa fie
utilizate la obtinerea celor mai bune rezultate in termeni de crestere a capacitatii
personalului de a desfasura activitatea solicitatd si de a asigura obtinerea unui bun
raport calitate-pret de catre Curtea de Conturi.

ACTIUNI intreprinse pentru imbunititirea acestui domeniu:

5.1. Informarea personalului despre oportunitatile de instruire disponibile pe
parcursul anului, inclusiv cursuri, seminare si alte evenimente.

Plasarea pe panourile informative, distribuirea prin intermediul conducatorilor
de subdiviziuni a tuturor informatiilor privind posibilele instruiri oferite sau
organizate, la care ar putea participa angajatii Curtii de Conturi.

5.2. Elaborarea si implementarea procedurilor clare si standardelor de
instruire si dezvoltare profesionala in cadrul Curtii de Conturi.

Introducerea standardelor in termeni de planificare si desfasurare a cursurilor

de instruire, care vor trebui respectate de catre toti formatorii interni si externi si VOr
include necesitatea ca instruirile:
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- s fie clar legate de procesul de audit, astfel incit angajatii sa vada valoarea
acestora;

- sa fie conduse de formatori cu aptitudini si calitati personale de a le prezenta
intr-un mod relevant si interesant;

- sa fie evaluate si revizuite si sd ofere contributia expertilor, actualizatd la
ultimele evenimente.

5.3. Identificarea necesitatilor reale de instruire si dezvoltare a carierei
profesionale si asigurarea oportunitatilor de instruire pentru fiecare categorie de
angajafi.

La sfirgitul tuturor cursurilor, participantii vor completa un formular de
evaluare a instruirilor, pentru a fi identificate actiunile ulterioare necesare pentru a
imbunatati practica de instruire.

5.4. Introducerea procesului de evaluare a instruirii, care ar asigura
identificarea lacunelor in practica de organizare a evenimentelor de instruire.
Evaluarea necesitdtilor de instruire a angajatilor prin completarea anuald a
unui chestionar.

5.5. Extinderea ariei de instruire prin introducerea a 3 tipuri de formare:

- formarea de baza;

- formarea in domeniul de specializare;

- formarea continua.

Formarea de bazii este forma de instruire pentru noii angajati. In cadrul
cursului ,,Formarea de baza”, noului angajat ii sint prezentate: rolul si atributiile
Curtii de Conturi; structura organizatorica; regulamentul de ordine interna;
regulamentele privind organizarea si desfasurarea activitatilor specifice Curtii de
Conturi; Codul etic, etc.

Durata desfisurarii cursului trebuie sa fie intre trei si cinci zile lucritoare. In
urma participdrii la aceasta instruire, noul angajat se va integra mai usor la locul de
munca, va putea sd actioneze in cunostintd de cauza pentru indeplinirea atributiilor
de serviciu, fiind mai motivat si mai eficient.

Dupa acest curs, fiecare nou angajat va continua pregatirea profesionala sub
indrumarea conducatorului nemijlocit al subdiviziunii din care face parte.

Noul angajat va fi monitorizat si indrumat pentru nsusirea metodologica si a
procedurilor de audit.

Formarea in domeniul de specializare va cuprinde instruirile periodice ale
auditorilor, in baza programelor de pregatire profesionald, in domeniile in care
acestia isi desfasoara activitatea (audit financiar, al conformitatii si al performantei;
contabilitate bugetard; raportare financiara; scrierea rapoartelor; auditul TI; alte
specializari).

Pe linga aceste actiuni programate, se vor mai organiza periodic seminare cu o
duratd de pina la 3 zile, in cadrul carora conducatorii de subdiviziuni, formatorii
interni trebuie sd asigure instruirea personalului care urmeaza sd auditeze entitati
dintr-un anumit domeniu.
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Formarea continua va fi asigurata de catre formatorii interni proprii si de
catre furnizorii de instruire pe baza de contracte (expertii, consultantii strategici) in
cadrul Curtii de Conturi. Durata cursurilor se va limita la minimumul necesar pentru
reducerea cheltuielilor.

Formarea continua include categoriile de pregatire care asigurda cresterea
profesionalismului personalului Curtii de Conturi pentru indeplinirea atributiilor de
serviciu. Pregétirea va fi adecvata necesitatilor de formare practice si va viza numai
activitatile specifice Curtii de Conturi care prezintd utilitate profesionald. Prin
aceasta forma de pregatire se va asigura actualizarea permanentd a cunostintelor
personalului cu atributii de audit ori de cite ori vor aparea modificari in legislatia
nationala sau in reglementarile internationale in materie.

VALOAREA ADAUGATA. Aceste actiuni vor asigura ca toate activitatile
de instruire sint orientate spre satisfacerea necesitatilor personalului si ca investitia
in instruire §i dezvoltare profesionald prezinta un bun raport calitate-pret pentru
Curtea de Conturi.

Activitatile desfasurate pentru sustinerea Strategiei sint descrise mai detaliat
in Anexa 2.

5. CONCLUZII

Strategia stabileste principalele obiective si domenii pentru Curtea de Conturi,
cu actiuni de realizare si indrumari cu privire la implementarea acestora. Strategia
este elaborata pentru a sustine dezvoltarea capacitatii Curtii de Conturi, tinind cont
de pozitia actuala, oportunitati si constringeri.

Odata ce Curtea de Conturi 1s1 imbunatateste abordarea de audit si introduce
schimbari, Strategia va contribui la intelegerea de catre personalul cu atributii de
audit a atitudinilor, cunostintelor, aptitudinilor si comportamentelor pe care vor
trebui sa le demonstreze si sa le perfectioneze.

Tinind cont de faptul ca Curtea de Conturi dispune de aranjamente pentru
implementarea noilor metodologii de audit, trebuie intreprinse mai multe actiuni
pentru a oferi instruire si sustinere continua in vederea asigurarii faptului ca angajatii
utilizeaza la maxim noile abordari de audit. Astfel, provocarea pentru Curtea de
Conturi este de a mentine momentul oportun pentru schimbare, astfel ca abordarea
de audit sa fie transformata si aplicata consecvent in intreaga a ctivitate a Curtii de
Conturi.

In acelasi timp, pentru a conduce si a sustine programul de schimbare
culturala, angajatii vor trebui sa Tnainteze propria lor dezvoltare profesionald si a
carierei, 1ar Curtea de Conturi va trebui sa sustind aceasta in cadrul limitelor de
resurse si oportunitatilor reale de cariera.

Curtea de Conturi a intreprins deja actiuni pentru a imbunatati unele aspecte
ale aptitudinilor manageriale. Principala constringere reprezinta, desigur, resursele,
deoarece ¢ putin probabil ca Curtea sa aiba in cadrul sau aptitudini si cunostinte
pentru elaborarea si desfasurarea instruirii si dezvoltarii manageriale. Contributia de
Instruire va trebui sa se axeze in jurul resurselor disponibile si altor prioritati.
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De asemenea, Curtea de Conturi are un proces de elaborare a planului de
instruire si de administrare a instruirii. Oportunitatea principala este de a imbunatati
procesele de elaborare a planului de instruire si de evaluare a instruirii, care vor
asigura faptul ca Curtii 11 este oferita instruire relevanta, eficienta si cu un bun raport
pret-calitate.

Principala constrangere in termeni de realizare a acestei Strategii vor fi
resursele. Ea va include: timpul si banii necesari pentru elaborarea si implementarea
proceselor, timpul de care dispune personalul si  conducerea. Examinari
suplimentare ale riscurilor sint expuse in Anexa 3.

Implementarea acestei Strategii va sustine dezvoltarea in continuare si
succesul Curtii de Conturi. Ea este realista, dat fiind nivelul de maturitate al Curtii
de Conturi. Strategia va fi, desigur, un document viu si va trebui sa evolueze pe
parcursul timpului, pentru a asigura corespunderea cu necesitatile si obiectivele
Curtii de Conturi.
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Anexa 1. ETAPELE DE IMPLEMENTARE A STRATEGIEI

Planul de implementare a Strategiei.

Actiunea strategica Activitati planificate Responsabil Termenul de
realizare
1 2 3 4

DOMENIUL 1. imbuniititirea procesului de intelegere de ciatre personal a atitudinilor, cunostintelor, aptitudinilor si
comportamentelor pe care vor trebui sa le demonstreze si sa le perfectioneze, odata ce Curtea de Conturi isi imbunatateste
abordarea de audit si continui sa introduca schimbari.

1.1.Comunicarea competentelor Oferirea angajatilor a unei imagini clare cu privire la | DG de Audit de Prima
adoptate de catre Curtea de |comportamentele, cunostintele, aptitudinile si atitudinile | comun cu DG jumatate a
Conturi prin intermediul | solicitate, precum si diferenta acestora de cele ce erau | PMCCIP anului 2019

seminarelor la diferite niveluri, |necesare in trecut. Acest fapt ar trebui sda ia forma unor
cu scopul de a convinge angajatii | Specificatii pentru fiecare nivel de personal in parte, care ar
de necesitatea de instruire |stabili nivelele de performanta si ar forma baza
continud si perfectionare a | autoevaluarii, evaluarii si dezvoltarii profesionale.
aptitudinilor tehnice de audit si Seminarele trebuie sd ajute personalul sd inteleaga
acelor netehnice. competentele si sa mediteze asupra propriilor puncte forte si
slabe in acest sens. De asemenea, seminarele trebuie sa
prezinte analiza dezvoltarii intr-un context mai larg a
obiectivelor Curtii de Conturi.

DOMENIUL 2. Oferirea oportunitatilor de perfectionare profesionala — asigurarea obtinerii cunostintelor, dezvoltirii
competentelor si atitudinilor necesare pentru desfasurarea in mod eficient si consecvent a activitatii.

2.1. Oferirea continua a suportului | Personalul cu atributii de audit necesita asistenta continud in | DG PMCCIP Permanent
metodologic si  a indrumarii | activitatea sa atit din partea colegilor si managerilor, prin




personalului cu atributii de audit

indrumare si impartdsirea experientei, prin discutarea

public. problemelor aparute si acordarea suportului necesar.
2.2. Asigurarea implementarii | 1. Informarea permanenta a personalului despre politicile, | DG PMCCIP 1.Periodic, la
eficiente a noilor abordari de | standardele si procedurile de audit specifice Curtii de necesitate
audit. Conturi, comunicarea periodica a actualizarilor si

modificarilor cadrului normativ si metodologic. Periodic

2. Organizarea atelierelor de lucru in scopul schimbului de

experienta si de opinii intre angajati, precum si  al

identificarii nivelul de implementare eficienta si intelegere

corecta a acestora.
2.3. Instruirea permanentd a | 1. Identificarea nivelului de cunoastere si intelegere de catre | DG de Audit de Prima
personalului cu atributii de audit | personalul cu atributii de audit a aspectelor ce tin de | comun cu DG jumatate a
in aspectele practice de audit, | esantionare, evaluarea riscurilor si a nivelului materialitatii, | PMCCIP anului 2019
precum esantionarea, evaluarea | analiza  constatarilor, = formularea  concluziilor  si
riscurilor si a nivelului | recomandarilor.
materialitatii, analiza constatarilor, Periodic
formularea concluziilor si | 2. Organizarea atelierelor de lucru in scopul instruirii,
recomandarilor. dezvoltarii aptitudinilor si schimbului de experienta si de

opinii intre angajati in aspectele practice de audit.

Periodic, din

3. ldentificarea persoanelor ce au obtinut performante in necesitate

aspectele mentionate si implicarea acestora in desfasurarea

seminarelor de instruire si suport in domeniu.
2.4.  Organizarea  dezvoltarii | Instruireca continuda i1n domeniu a personalului de | DG PMCCIP Permanent
profesionale 1n domeniu a|specialitate, 1n baza necesitatilor identificate sau
personalului de specialitate, in | oportunitatilor de dezvoltare si schimb de experienta

baza necesitatilor de instruire.

2.5. Asigurarea dezvoltarii

Organizarea unor scurte ateliere de dezvoltare

DG de Audit de

Pe parcursul
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competentelor

profesionale
tuturor categoriilor de personal

profesionald, care trebuie sa fie practice, interesante,
relevante si bazate pe normele de aplicare a noilor procese
de audit. Aceste ateliere de lucru trebuie sa cuprinda:

e schimbarea, inovarea si perfectionarea modului in
care se efectueaza auditul,;

e lucrul in echipa si comunicarea cunostintelor in
cadrul echipelor de audit;

e analiza constatarilor, formularea concluziilor si
recomandarilor care au impact asupra societdtii in
ansamblu;

e aptitudini de comunicare §i prezentare (scrise $i
verbale), astfel incit auditul sa creeze impact pozitiv
maxim;

e constituirea unor relatii bune cu entitatile auditate;

e profesionalismul, inclusiv comportamentul etic,
raspunderea, identitatea corporativa si mindria pentru rolul
si activitatea Curtii de Conturi.

Identificarea  persoanelor ce detin competente
profesionale performante, asigurind implicarea acestora in
desfasurarea seminarelor de instruire si suport in domeniu.

comun cu DG
PMCCIP

anului 2019,
apoi periodic,
din necesitate

2.6. Facilitarea procesului
integrare a tinerilor specialisti si a
noilor angajati

institutiei.

activitatea

1. Introducerea schemelor de mentoring pentru integrarea si
instruirea tinerilor specialisti sau a noilor angajati.

2. Informarea noilor angajati privind rolul si activitatea
Curtii de Conturi, sarcinile si responsabilitatile delegate,
procedurile interne, alte activitati ale Curtii de Conturi.

Directia resurse
umane si
secretariat de
comun cu sefii de
subdiviziuni

Permanent
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3. Elaborarea planurilor de instruire a tinerilor specialisti
sau a noilor angajati in domeniu §i monitorizarea realizarii
acestora.

2.7. Conlucrarea cu entitatile
auditate intru realizarea unui efort
comun Tn maximizarea impactului
pozitiv al activitatii Curfii de
Conturi.

1. Initierea relatiilor de colaborare cu personalul
entitatilor auditate, discutind  problemele aparute si
comunicind intr-un mod clar concluziile si recomandarile
formulate.

2. Organizarea atelierelor comune cu participarea
auditorilor Curtii de Conturi si a personalului din cadrul
entitdfilor auditate, pentru a asigura legdtura dintre:
perfectionarea controalelor interne si  managementul
financiar bun (entitatea auditatd) si abordarea de audit
(Curtea de Conturi). Atelierele vor ajuta, de asemenea, la
dezvoltarea unei intelegeri reciproce a modului in care
echipele de audit ale Curtii de Conturi pot maximiza
impactul pozitiv al activitatii spre beneficiul entitatii
auditate.

DG de Audit de
comun cu DG
PMCCIP

Permanent

DOMENIUL 3.

profesionala si a carierei, precum si a modului in care Curtea de Conturi sustine acest fapt.

Consolidarea carierei — imbunéatatirea modului in care personalul isi gestioneaza dezvoltarea

3.1. Lansarea unui proces de
planificare a carierei profesionale.

1. Introducerea unui formular de autoplanificare a
dezvoltarii propriei carieri profesionale.

2. Asigurarea conformitatii planurilor de dezvoltare a

Directia resurse
umane si
secretariat

de comun cu sefii
de subdiviziuni

Permanent
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carierel cu necesitatile identificate, prioritatile abordate si

I EROIR]

3.2. Lansarea unui proces de Pe termen scurt, in cadrul Curtii de Conturi trebuie | Directia resurse | Permanent
dezvoltare profesionald continua. | sa Se inregistreze frecventa fiecarei persoane la cursurile si | umane si
seminarele de instruire pe parcursul unui an. secretariat
Pe termen mai lung, Curtea ar trebui sd examineze |de comun cu sefii
introducerea unui proces prin care sa asigure pentru toti | de subdiviziuni
angajatii  dezvoltare profesionald continud (inclusiv
cursurile si activitatile de dezvoltare profesionala mai
putin formale sau structurate).
3.3. Dezvoltarea unei abordari Abordarea planificatda fata de rotatia personalului | Seful aparatului de | Prima
planificate cu privire la rotatia | pentru a asigura faptul ca angajatul nu auditeaza aceeasi | comun cu sefii de |jumatate a
personalului. entitate mai mult decit un anumit numar de ani. subdiviziuni anului 2019,
Elaborarea unei proceduri de rotatie a personalului ca apoi
parte componenta a dezvoltarii carierei profesionale. permanent

Informarea angajatilor despre scopul si impactul
rotatiei personalului.

Initierea unei monitorizari a rotatiei personalului in
domenii de activitate si entitdfi auditate, pentru a asigura
obtinerea beneficiilor acesteia.

DOMENIUL 4. Imbunititirea managementului si aptitudinilor de influentare pe care personalul Curtii de Conturi va
trebui sa le demonstreze daca se doreste obtinerea maximului de la angajati, precum si maximizarea impactului activitatii

Curtii de Conturi si aducerea schimbarilor pozitive in cadrul entititilor pe care le auditeaza.

4.1. Lansarea unui program de
dezvoltare a principalelor
aptitudini manageriale.

Identificarea nivelului competentelor manageriale
existente, inclusiv in baza evaluarii performantelor
angajatilor.

Elaborarea  programelor de  dezvoltare a

managementului, precum si organizarea seminarelor de

Directia resurse
umane si
secretariat
de comun cu sefii
de subdiviziuni

Anual
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instruire practice, interesante si relevante, axate pe:

- aptitudinile de instruire pentru a obtine maximul de
la angajati in parte, precum si de la echipele de audit;

- gestiunea proiectelor si stilul de management;

- managementul performantei (inclusiv interactiunea
cu persoanele care au o performanta mai slaba, precum si
imbunatatirea performantelor altora);

- dezvoltarea unor relatii bune cu entitatile auditate
(ajutarea entitatilor auditate sda dezvolte un management
financiar mai eficient, sa inteleagd activitatea Curtii de
Conturi, sa fie implicati in activitatea Curtii de Conturi si sa
obfind maximul din activitatea acesteia pentru a-si
imbunatati managementul);

- managementul si influentarea partilor interesate,

- intelegerea auditului In contextul economic si social
mai larg.

DOMENIUL 5. imbuniitiitirea proceselor de elaborare a planului de instruire si a evaluirii instruirilor, ceea ce va
asigura oferirea unei instruiri relevante, eficiente si cu un bun raport calitate-pret.

5.1. Informarea  personalului
despre oportunitatile de instruire
disponibile pe parcursul anului,
inclusiv cursuri, seminare si alte
evenimente.

Plasarea pe panourile informative, distribuirea prin
intermediul conducatorilor de subdiviziuni a tuturor
informatiilor privind posibilele instruiri oferite sau
organizate, la care ar putea participa angajatii Curtii de

Conturi.

DG PMCCIP de
comun cu directia
resurse umane i
secretariat

Permanent

5.2. Elaborarea si implementarea
procedurilor clare si standardelor
de instruire si  dezvoltare
profesionala in cadrul Curtii de

1. Informarea angajatilor despre responsabilitatile,
oportunitatile si procedurile de instruire si dezvoltare
profesionala in cadrul Curtii de Conturi.

Seful aparatului,
DG PMCCIP de
comun cu directia
resurse umane si

Permanent
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Conturi.

2.Introducerea unui formular de identificare a necesitatilor
de instruire.

3.Elaborarea programelor de instruire si dezvoltare
profesionald, bazate pe necesitatile de instruire identificate,
planurile de dezvoltare a carierei profesionale a angajatilor,
precum si pe utilizarea tuturor oportunitatilor posibile de
instruire.

4. Formarea unui grup de formatori interni, selectati pe
domeniile in care au obtinut performante maxime, si
organizarea seminarelor de dezvoltare a competentei de
comunicare $i prezentare a acestora. Motivarea formatorilor
in oferirea instruirilor si suportului altor angajati.

secretariat si sefii
de subdiviziuni

5.3. Identificarea necesitatilor
reale de instruire si dezvoltare a
carierei profesionale si asigurarea
oportunitdtilor de instruire pentru
fiecare categorie de angajati.

1. Asigurarea conformarii instruirilor desfasurate cu
prevederile legislatiei in vigoare si oferirea oportunitatilor
egale de instruire tuturor categoriilor de personal.
2.Elaborarea unui program de evidentd centralizatd a
activitatilor de instruire, pentru a analiza situatia privind
dezvoltarea profesionala a fiecarui angajat in diferite repere
de timp si introducerea unui formular de inregistrare a
participarii  la activitatile de instruire si1 dezvoltare
profesionald la nivel de persoanad in parte.

3. Informareca adecvatd a persoanelor responsabile de
evidenta instruirii despre organizarea si desfasurarea
activitatilor de instruire.

La sfirsitul tuturor cursurilor, participantii vor completa un
formular de evaluare a instruirilor, pentru a fi identificate

DG PMCCIP de
comun cu directia
resurse umane si
secretariat s1 sefil
de subdiviziuni

Anual
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orice actiune ulterioard necesara pentru a imbunatafi
practica de instruire.

5.4. Introducerea procesului de | 1. Introducerea unui formular de evaluare a activitatilor de | DG PMCCIP Periodic
evaluare a instruirii, care ar | instruire, care sa fie completat de toti participantii.
asigura identificarea lacunelor in
practica de  organizare  a| 2. Analiza datelor colectate prin intermediul formularului si
activitatilor de instruire identificarea actiunilor ulterioare de imbunatatire a practicii

de instruire.
5.5. Extinderea ariei de instruire | 1. Elaborarea unor module care sa alcatuiasca cadrul | DGPMCCIP de Pe parcursul
prin introducerea a 3 tipuri de | cursului ,,Formarea de baza” pentru noii angajati. comun cu sefii de | anului 2019,
formare: 2. Organizarea instruirilor periodice ale auditorilor, in baza | subdiviziuni apoi
- formarea de baza; programelor de pregatire profesionald, in domeniile in care permanent in
-formarea  in  domeniul de | acestia isi desfasoara activitatea. fiecare an

specializare;
- formarea continua.

3. Actualizarea permanenta a cunostintelor personalului
cu atributii de audit ori de cite ori vor aparea modificari in
legislatia nationald sau in reglementarile internationale in
domeniu.
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Anexa 2. ACTIVITATILE DESFASURATE PENTRU SUSTINEREA

STRATEGIEI

Actiunea

Activitatile desfasurate pentru sustinerea Strategiei

1.1.Comunicarea

competentelor adoptate  de
catre Curtea de Conturi prin
intermediul  seminarelor la
diferite niveluri, cu scopul de a
convinge angajatii de
necesitatea de instruire
continud si perfectionare a
aptitudinilor tehnice de audit si
a celor netehnice.

Curtea de Conturi trebuie sd organizeze seminare cu
personalul pentru a-i face sa inteleaga competentele si
cum ecle se refera la toate aspectele angajarii lor (de
exemplu, performanta, dezvoltarea profesionald).

2.1.  Oferirea continuda a
suportului metodologic si a
indrumdrii ~ personalului  cu
atributii de audit public.

Aceasta este 0 continuare a activitatii existente, astfel
incit nu sint necesare activitati speciale pentru a sustine
aceasta actiune.

2.2. Asigurarea implementarii
eficiente a noilor abordari de
audit.

Curtea de Conturi trebuie sa elaboreze o lista a tuturor
angajatilor care vor utiliza noile manuale de audit.
Aceasta trebuie sa fie in ordinea prioritatilor, cei care
probabil vor utiliza primii manualele de audit vor
frecventa primii atelierele de lucru.

Atelierele de lucru trebuie sa rezume principalele
schimbari in termeni de abordare de audit si sa ofere
angajatilor senzatia reald ca noile abordari vor duce la
audite si rezultate mai bune. Atelierele de lucru trebuie
sd contind o oportunitate pentru intrebari §i rdspunsuri.

2.3. Instruirea permanentad a
personalului cu atributii de audit
in aspectele practice de audit,
precum esantionarea, evaluarea

riscurilor s1  a  nivelului
materialitatii analiza
constatarilor, formularea

concluziilor si recomandarilor.

Curtea de Conturi trebuie sa intocmeascda o listd a
aspectelor tehnice referitoare la noile metodologii de
audit, referitor la care personalul ar putea avea nevoie
de instruire, indrumare sau consiliere aditionald dupa
implementarea noilor abordari de audit. Aceste aspecte
ar putea include: esantionarea, evaluarea riscurilor si
nivelul de materialitatii.

Curtea de Conturi trebuie sa organizeze scurte ateliere
de lucru, planificindu-se pe un an. Personalul trebuie
informat despre atelierele de lucru si e necesar de
specificat la care aspecte se va referi atelierul, precum
si oportunitatea de a discuta anumite intrebari sau




activitati, cu exemple din audite asupra carora
personalul ar putea lucra. Atelierele de lucru trebuie sa
fie interactive si  conduse de persoane care Cunosc
bine aspectele tehnice din punct de vedere practic.

2.4. Organizarea dezvoltarii
profesionale de domeniu a
personalului de specialitate, in
baza necesitatilor de instruire.

Curtea de Conturi sau expertii, trebuie sa elaboreze mai
multe ateliere de lcuru cu durata de o zi, care sa
cuprindd o gama de cunostinte, aptitudini, atitudini si
standarde nontehnice ce vor fi cheia spre succesul
noilor metodologii si vor sustine schimbarea culturala
pe care vrea sa o realizare Curtea de Conturi.

Angajatii care finalizeaza auditele trebuie sa fie invitati
pentru participare la aceste ateliere. Curtea de Conturi
trebuie sa includa un numar mic de angajati la fiecare
atelier de lucru, iar angajatii sa fie implicati in
auditarea diferitor entitati.

Atelierele de lucru nu trebuie sa fie teoretice, dar sa se
axeze pe provocarile practice de desfasurare a
procesului de audit.

2.5. Asigurarea  dezvoltarii
competentelor profesionale ale
tuturor categoriilor de personal.

Organizarea unor scurte ateliere de dezvoltare
profesionala, care trebuie sa fie practice, interesante,
relevante si bazate pe normele de aplicare a noilor
procese de audit. Aceste ateliere de lucru trebuie sa
cuprinda:

e schimbarea, inovarea si perfectionarea modului
in care se efectueaza auditul;

e lucrul in echipa si comunicarea cunostintelor in
cadrul echipelor de audit;

e analiza constatarilor, formularea concluziilor si
recomandarilor care au impact asupra societatii in
ansamblu;

e aptitudini de comunicare i prezentare (scrise $i
verbale), astfel incit auditul sd creeze un impact
pozitiv maxim;

e constituirea unor relatii bune cu entitatile
auditate;

e profesionalismul, inclusiv comportamentul etic,
raspunderea, identitatea corporativa si mindria pentru
rolul si activitatea Curtii de Conturi.

Identificarea persoanelor ce detin competente
profesionale performante, asigurind implicarea
acestora in desfasurareca seminarelor de instruire si
suport in domeniu.

2.6. Facilitarea procesului de

Curtea de Conturi trebuie sa elaboreze lista persoanelor
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integrare a tinerilor specialisti si
a noilor angajati in activitatea
institutiei.

care ar putea actiona ca mentori. Acestia ar putea fi
angajati ai Curtii, care sint puternici in domeniul de
specializare (audit financiar, al conformitatii si al
performantei) si care sustin noile modalitati de lucru.
Persoanele trebuie intrebate daca doresc sa devina
mentori.

Curtea de Conturi trebuie sa identifice personalul care
va beneficia de mentor (de exemplu, cei mai buni
angajati cu un bun potential in aspectul carierei sau
angajati care recent au fost implicati intr-un anumit
domeniu de specializare). Persoanele trebuie intrebate
daca doresc sa aiba un mentor.

Curtea de Conturi trebuie sd elaboreze un ghid simplu
care sa stabileasca scopul activitatii de mentoring si ce
implica acesta. El trebuie sa defineasca rolul
mentorului si al persoanei care va fi indrumata. Ghidul
trebuie sa stabileasca anumite sfaturi utile pentru
desfasurarea unei intrevederi si relatii de indrumare,
precum si ce necesitati de dezvoltare ar putea aborda
relatia de mentoring.

Ulterior, Curtea de Conturi trebuie sa formeze perechi
intre mentori si cei care vor fi indrumati. Ar fi foarte
util de organizat un atelier de lucru pentru toti mentorii
si persoanele ce vor fi indrumate inaintea inceperii
procesului de mentoring, pentru a le explica scopul,
aria de aplicabilitate si procesul de mentoring, precum
si pentru a raspunde la orice intrebari.

2.7. Conlucrarea cu entitatile
auditate intru realizarea unui
efort comun 1in maximizarea
impactului pozitiv al activitatii
Curtii de Conturi

Intru realizarea acestei actiuni, Curtea de Conturi
trebuie sa scrie o nota informativa despre scopul,
obiectivele, procesul si rezultatele scontate ale
intilnirilor comune. Aceasta trebuie comunicata tuturor
angajatilor Curtii, supraveghetorilor si managerilor,
precum si principalilor functionari din cadrul entitatilor
auditate.

Personalul de la Curtea de Conturi, impreuna cu cei de
la entitatea auditata care participa la aceste intrevederi,
trebuie sd foloseascad nota informativa in calitate de
agenda pentru intilniri.

3.1. Lansarea unui proces de
planificare a carierei
profesionale

Curtea de Conturi trebuie sa aprobe formularul final al
planului de dezvoltare profesionalad si a carierei, care
urmeaza sa fie prezentat angajatilor, supraveghetorilor
si managerilor impreuna cu indrumare referitor la
modul identificarii necesitatilor de dezvoltare si
obiectivele realiste de carierd, cu exemple de actiuni
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pentru abordarea acestor necesitati.

Angajatii trebuie sa discute necesitatile de dezvoltare si
planurile de carierd cu managerul lor, dupa etapa de
evaluare, si sa completeze sau sa actualizeze planurile
lor de dezvoltare profesionald si a carierei la acel
moment. Ei trebuie sa discute progresul in termeni de
actiuni pentru abordarea necesitatilor de dezvoltare si
realizarea planurilor de cariera.

De asemenea, trebuie monitorizate necesitatile de
dezvoltare, iar necesitatile comune trebuie reflectate in
planul de instruire.

3.2. Lansarea unui proces de
dezvoltare profesionald continua.

Curtea de Conturi trebuie sa creeze un tabel electronic
care sa includa lista tuturor angajatilor. De fiecare data
cand un angajat frecventeaza un curs sau O activitate
de instruire, trebuie sa fie inregistrat cursul frecventat,
durata cursului, precum i numarul de ore vizavi de
numele angajatului respectiv. Aceasta va permite Curtii
de Conturi sa calculeze numarul de ore de instruire si
dezvoltare profesionala realizate.

3.3. Dezvoltarea unei abordari
planificate cu privire la rotatia
personalului.

Pentru a face aceasta, Curtea de Conturi trebuie sa
creeze un tabel electronic care sia includa lista
angajatilor impreuna cu detalii despre numarul de ani
pe care o persoand 11 auditeazd la entitatea unde
efectueaza la moment auditul si detalii referitor Ia
entitatile pe care fiecare persoana le-a auditat in trecut.

Cu aceste informatii de baza, Curtea trebuie sa decida
asupra unei etape initiale de rotatie a personalului, care
ar include transferul celor care auditeaza deja aceeasi
entitate o perioada indelungata de timp. Curtea de
Conturi va trebui sa decida care angajati se vor
transfera pastrind in acelasi timp un oarecare nivel de
continuitate in termeni de echipa de audit si entitate
auditata.

Personalul va fi informat referitor la data transferului
si vor fi ficute aranjamente pentru a asigura o
schimbare linistita a personalului care pleaca si vine de
la anumite entitati auditate. Entitatea auditata, de
asemenea, va trebui informatd despre rotatiile de
personal.

Procesul trebuie repetat anual, iar tabelul electronic
trebuie actualizat.

4.1. Lansarea unui program de

Curtea de Conturi si expertii externi trebuie sa
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dezvoltare a principalelor
aptitudini manageriale.

elaboreze mai multe ateliere de lucru cu durata de o zi,
care sa cuprinda o gama de cunostinte, aptitudini,
atitudini si standarde de management, ce vor fi vitale
pentru succesul noilor metodologii de audit si vor
sustine schimbarea culturald pe care Curtea tinde sa o
realizeze.

Managerii care au in subordine alte persoane trebuie sa
fie invitati. Curtea de Conturi trebuie sa includa un
numar mic de angajati la fiecare atelier de lucru, iar
angajatii sd fie implicati In auditarea diferitor entitati.
In mod ideal, atelierele de lucru ar trebui sa fie conduse
de un formator din exterior.

Atelierele de lucru nu trebuie sa fie teoretice, ci sa se
axeze pe provocdrile practice de desfasurare a
procesului de audit.

5.1. Informarea personalului
despre oportunitatile de instruire
disponibile pe parcursul anului,
inclusiv cursuri, seminare si alte
activitati.

Plasarea pe panourile de informatii, distribuirea prin
intermediul conducatorilor de subdiviziuni a tuturor
informatiilor privind posibilele instruiri oferite sau
organizate, la care ar putea participa angajatii Curtii de
Conturi.

5.2.FElaborarea si implementarea
procedurilor clare si standardelor
de instruire s1 dezvoltare
profesionald in cadrul Curtii de
Conturi.

Pentru aceasta, Curtea de Conturi trebuie sa elaboreze o
lista a standardelor pentru activitatile de instruire, care
trebuie respectate atit de catre expertii externi, cit si de
propriul personal.

Standardele trebuie sd cuprindd toate aspectele
procesului de instruire si vor fi plasate pe Intranet-ul
Curtii, precum si expuse/prezentate in sala de instruire.
Standardele trebuie trimise tuturor formatorilor externi
inainte ca ei sa elaboreze sau sa desfasoare cursuri de
instruire pentru Curtea de Conturi.

5.3. Identificarea necesitatilor
reale de instruire s1 dezvoltare a
carierel profesionale si
asigurarea  oportunitatilor de
instruire pentru fiecare categorie
de angajati.

Curtea de Conturi trebuie sa elaboreze un chestionar
simplu, care sa enumere principalele aptitudini tehnice
si netehnice de care are nevoie Curtea pentru a-si
desfagsura activitatea si pentru a se dezvolta in
continuare. Dupa convenirea asupra continutului
versiunii finale a formularului, Curtea de Conturi va
trebui sd multiplice formularul, iar angajatii care
frecventeaza instruirile sint rugati sd completeze
formularele la sfirsitul cursului, inainte de a pleca.

Formatorul va utiliza rezultatele pentru a introduce
careva 1mbundatdfiri 1n structura, continutul si
desfasurarea instruirii.
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5.4. Introducerea procesului de
evaluare a instruirii, care ar
asigura identificarea lacunelor in
practica de organizare a
evenimentelor de instruire.

Introducerea unui formular de evaluare a activitatilor
de instruire, care sa fie completat de toti participantii.

Analiza datelor colectate prin intermediul formularului
si identificarea actiunilor ulterioare de imbunatatire a
practicii de instruire.

5.5. Extinderea ariei de instruire
prin introducerea a 3 tipuri de

formare:

- formarea de baza;

-formarea in domeniul de
specializare;

- formarea continua.

In cadrul cursului “Formarea de bazi”, pentru noii
angajati, acestora li se vor prezenta informatii privind:
rolul si atributiile Curtii de Conturi; structura
organizatoricd; regulamentul de ordine interna;
regulamentele privind organizarea si desfdsurarea
activitatilor specifice Curtii de Conturi; Codul etic etc.
Organizarea instruirilor periodice ale auditorilor, in
baza programelor de pregitire profesionald, in
domeniile 1n care acestia isi desfasoara activitatea.
Actualizarea permanentd a cunostintelor personalului
cu atributii de audit ori de cite ori vor aparea modificari
in legislatia nationala sau in reglementarile
internationale in domeniu.

Anexa 3. Principalele aspecte si riscuri aferente implementarii Strategiei

Pentru a implementa aceasta Strategie, Curtea de Conturi va trebui:

* sa posede de aptitudinea de a conduce schimbarea culturii de lucru si asteptarile
angajatilor, care urmeaza sa asigure succesul;
* sa intreprindd masuri pentru asigurarea realizarii Planului de implementare a

Strategiei;

* sa asigure resursele necesare de personal si financiare pentru a implementa

Strategia;

* sa supravegheze progresul de implementare a Strategiei;
* sa actualizeze prevederile Strategiei, pentru a asigura faptul ca aceasta va ramine

relevanta.

30




Riscurile care pot impiedica implementarea Strategiei si actiunile posibile

pentru minimizarea acestora.

Exemplele de riscuri expuse reprezinta unele scenarii posibile, care, probabil,
nu se vor realiza, insa ar trebui luate in consideratie ca riscuri potentiale si analizate
periodic in procesul de implementare a Strategiei.

Riscul

Actiune posibila pentru minimizarea
riscurilor

1. Personalul nu este eliberat de la
activitatea de audit pentru a participa la
activitatile de instruire si dezvoltare
profesionala si de aceea nu-si dezvolta
aptitudinile cerute sau acestea nu
corespund  cerintelor in  aspectul
numarului stabilit de ore de dezvoltare
profesionala.

Managerii trebuie sa includd in planurile
activitatii de audit timpul necesar personalului
pentru a frecventa activitati de instruire si
dezvoltare profesionala.

2. Angajatii nu inteleg strategia de
instruire si dezvoltare profesionala, sau
ce se cere de la ei.

Comunicarea strategiei catre toti angajatii ca un
pachet logic de schimbari in managementul si
dezvoltarea resurselor umane.

3. Nu este realizat sau intirzie progresul
in realizarea Strategiei.

3.1. Crearea unui plan de implementare cu
perioade de timp si responsabilitati pentru
fiecare actiune;

3.2. Asigurarea faptului ca unul din managerii
superiori poartd responsabilitate generald
pentru realizarea progresului in implementarea
Strategiei si pentru raportarea progresului catre
conducerea Curtea de Conturi.

4. Implementarea noilor metodologii de
audit nu este reusita sau intirzie.

Asigurarea ca toate actiunile ce sustin
implementarea cu succes a noilor metodologii
au suficientd prioritate in planul de
implementare.

5. Personalul din cadrul subdiviziunilor
Curtii de Conturi nu dispun de suficient
timp sau resurse pentru a desfasura
actiunile din Strategie.

5.1. Revizuirea nivelului de suplinire cu
personal, a rolurilor si responsabilitatilor
subdiviziunilor Curtii de Conturi responsabile
de gestionarea Strategiei pentru a asigura
faptul ca resurse sunt suficiente si disponibile.
5.2. Acordarea oricaror necesitati de aptitudini
ale acestui personal in ceea ce priveste
abilitatea lor de a desfasura actiunile.

6. Nu toti angajatii iau In serios propria
lor dezvoltare profesionala.

6.1. Monitorizarea  participarii  tuturor
angajatilor si luarea In consideratie a acestui
fapt la evaluare si promovare.

6.2. Mentionarea realizarilor acelor angajati
care se dezvoltd si desfisoara o activitate
excelenta.
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6.3. Asigurarea faptului ca instruirea si
dezvoltarea profesionald sint interesante si se
refera clar la procesul de realizare a auditului.

7. Nu toti angajatii doresc sa ia parte la
instruiri sau sa-si dezvolte cunostintele
si aptitudinile.

Examinarea optiunii de a face obligatorie
prezenta la principalele activitati de instruire
si dezvoltare profesionald si identificarea
persoanelor care nu participa.

8. Nu sint disponibile resurse pentru
desfasurarca activitatii de instruire si
dezvoltare profesionala solicitate.

Resursele necesare (timpul si banii) pentru
instruire si dezvoltare profesionalda trebuie
identificate ca parte a procesului anual de
planificare a activitatii.

9. Curtea de Conturi nu poate
demonstra beneficiile Strategiei si
investitia pe care o face in dezvoltarea
personalului.

Curtea de Conturi trebuie sa identifice, la
inceputul implementarii, datele pe care le va
colecta pentru a demonstra progresul si
succesul comparativ cu criteriile stabilite.

10. Partile interesate externe nu vad
vreo imbunatafire in calitatea sau
eficacitatea  personalului sau a
activitatii Curtii de Conturi.

10.1. Raportarea progresului cu privire la
prezenta Strategie

in Raportul anual.

10.2. Asigurarea faptului ca Strategia este
implementata totalmente cit mai rapid posibil.

11. Angajatii nu vad vreun beneficiu in
procesul de rotatie a personalului sau
nu doresc sa schimbe entitatile auditate.

11.1. Explicarea argumentarii si a beneficiilor
pentru personal.

11.2. Introducerea unui regulament obligatoriu
pentru a asigura faptul ca procesul de rotatie
este aplicat in mod consecvent.

12. Unii angajati pot percepe ca
favoritism eforturile de a identifica si
dezvolta personalul mai talentat.

Crearea unui proces care implica competitia
deschisa pentru locurile in schema de
,,Dezvoltare accelerata”.

Anexa 4. Analiza necesitatilor de instruire

Analiza necesitatilor de instruire a inclus urmatoarele activitati:

e Discutii structurate cu grupuri mici de personal cu atributii de audit, inclusiv
din subdiviziunile teritoriale (in total, 15 persoane)
e Discutii structurate cu diferiti manageri superiori, sefii de subdiviziuni si

membri ai Curtii de Conturi

e Revizuirea celor invatate ca rezultat al tranzitiei gestionate spre metodologii

de audit mai eficiente
e Revizuirea bunelor practici
e Revizuirea legislatiei relevante
e Consultarea cu expertii.
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Rezumatul principalelor constatari

1. Personalul cu atributii de audit nu constientizeaza in intregime
atitudinile, cunostintele, aptitudinile si comportamentele pe care vor trebui sa le
demonstreze si sa le perfectioneze, odata ce Curtea de Conturi isi imbunatateste

abordarea de audit si continui sa introduca schimbari.

Unde sintem acum

Unde trebuie sa fim

1. Unii angajati nu sint motivati sa-si
faca lucrul mai bine, ei sint pesimisti si
inflexibili.

2. Unii angajati nu sint deschisi pentru
schimbari, nu sint convinsi de
necesitatea schimbarilor, sau nu sustin
schimbarile.

3. Unii angajati concep trecerea la noile
abordari de audit ca 0 schimbare mare,
in special in ceea ce priveste auditul
performantei; altii o concep ca o
schimbare mica, care nu va fi dificila
sau foarte diferitd, s1 de aceea,
probabil, ei subestimeaza cerintele
viitoare.

4. Unii angajati considera ca pentru a fi
specialisti in noile abordari au nevoie
doar de documentatie.

5. Unii angajati nu vor sa facd schimb
de experienta cu colegii.

6. Angajatii lucreaza, in general, bine
independent cu documentele si au
cunostinte  teoretice  profunde 1in
domeniul legislatiei.

7. Angajatii sint buni la depistarea
deficientelor, verificarea conformitatii
cu legea si revizuirea tranzactiilor
contabile, dar nu au abilitati analitice la
fel de bune pentru a identifica

1. Toti angajatii sint proactivi in
imbunatatirea modului de lucru — ei au 0
atitudine pozitiva si sint Increzuti in
fortele proprii.

2. Toti angajatii Inteleg programul de
schimbare s1 aduc o contributie pozitiva
la succesul lui.

3. Toti angajatii inteleg real si corect
cerintele si beneficiile potentiale ale
noilor abordari de audit.

4. Toti angajatii au o viziune realista
asupra cunostintelor, aptitudinilor si
comportamentelor necesare pentru a
lucra cu noile abordari de audit.

5. Toti angajatit st asuma
responsabilitatea de lucru in echipa si de
impartdsire a cunostintelor.

6. Toti angajatii manifestd intregul
diapazon de atitudini si comportamente
necesare pentru a aplica noile abordari
de audit cu impact maxim.

7. Angajatii sint profesionisti in ceea ce
priveste analiza constatarilor de audit,
formularea concluziilor si oferirea
recomandarilor care vor avea un impact
pozitiv.
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constatarile si a face recomandari.

8. Angajatii, in linii generale, nu

au aptitudini bune de prezentare

sau explicare a concluziilor,
recomandarilor Intr-un mod
convingator si care creeaza impact.

9. NU toti angajatii comunica 1n
mod credibil si profesional,
aptitudini necesare pentru a stabili
relatii de cooperare si a cistiga
increderea entitatii auditate.

10. Nu toti angajatii au aptitudini de
scriere a rapoartelor.

Instruirea tehnica este un punct forte,
dar instruirea netehnica este foarte
limitata, in special pentru personalul cu
atributii de audit.

Sesiunile de informare sint oferite in
ceea ce priveste aspectele tehnice, iar
instruirea — de catre Ministerul
Finantelor si alti prestatori externi de
instruire.

11. Angajatii is1 asumad rdspunderea
pentru conformarea cu standardele
profesionale si Codul etic.

12. Unii angajati nu 1isi asuma
responsabilitatea pentru activitatea lor,
ci doar transfera aceasta
responsabilitate altora.

8. Angajatii dau dovada de abilitati bune
de comunicare si  prezentare a
constatarilor de audit, concluziilor si
recomandarilor intr-un mod care va crea
impact pozitiv asupra entitatii auditate si
relatii bune cu ea.

9. Angajatii relevanti vor da dovada de
aptitudini bune de scriere a rapoartelor,
pentru a comunica mesajul in mod clar,
concis §i cu impact.

10. Controlorii au aptitudini tehnice si
netehnice, cunostinte si  atitudini
necesare pentru a lucra. Aspectele ne-
tehnice includ:

- atitudine pozitiva fata de schimbari si
proactiva fata de imbunatatirea modului
de lucru;

- lucru in echipa si impartasirea
cunostintelor;
- analiza constatarilor, formularea

concluziilor si recomandarilor;

- abilitati de comunicare si prezentare
(scrise si verbale);

- constituireca unor relatii bune cu
entitatile auditate;

- profesionalismul,
comportamentul etic,
identitatea corporativa.

inclusiv
raspunderea,

11. Va fi asumatd o raspundere continua

pentru  asigurarea conformitatii cu
standardele profesionale si Codul etic si
pentru  imbunatatirea  consecventei

conformitatii in caz de necesitate.

12. Angajatii 151 asuma responsabilitatea
si raspunderea pentru executarca
excelenta a activitatii.
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2. Implementarea eficienta si succesul noilor abordari de audit vor solicita
suport continuu pentru personalul cu atributii de audit, suport care trebuie sa
fie practic, relevant, interesant si s aiba legatura clara cu procesul de efectuare

a auditelor.

Unde sintem acum

Unde trebuie sa fim

1. Avem capacitati limitate pentru
auditul regularitatii sau al
performantei. A avut loc pilotarea
noilor abordari de audit (cu succes
combinat) si au fost oferite citeva
seminare cu privire la aspectele noilor
abordari.

2. Sint elaborate manuale pentru a
sustine noile abordari si acestea vor fi
implementate.

3. Angajatii nu inteleg in intregime
principalele aspecte, cum ar fi:
marimea necesara pentru esantioane,
evaluarea  riscurilor si nivelul
materialitatii si el vor necesita instruire
repetata pentru reamintirea
cunostintelor.

4. Conducatorii si angajatii trebuie sa
inteleagd mai bine legatura dintre
imbunatatirea controlului intern in
cadrul entitatilor auditate si1 noile
metode de audit care vor fi aplicate.

5. Chiar dacd unii angajati ofera
prezentari cu privire la activitatea lor,
in general angajatii nu sint implicati 1n
elaborarea sau oferirea de instruire si
suport altor angajati. Ei nu vad ceva
bun in aceastd implicare.

1. Curtea de Conturi stie la sigur cati
angajati vor fi specialisti in audit de
regularitate sau al performantei. Personalul
va efectua audite de regularitate si ale
performantei excelente si se va mentine la
curent cu cunostintele despre evolutiile
tehnice si is1 va asuma responsabilitatea
pentru o continua ajustare a aptitudinilor si
cunostintelor.

2. Angajatii vor intelege si vor aplica
abordarile de audit.

3. Angajatii inteleg principalele aspecte,
cum ar fi marimea necesarda a esantionului,
evaluarea riscurilor si nivelul materialitatii
si exista suport continuu accesibil pentru a
se adresa cu diferite intrebari.

4. Angajatii vor da dovadd de gindire
,,comuna” din punct de vedere al intelegerii
conexiunilor intre: controalele interne ale
entitatii auditate s1 dezvoltarea unui bun
management  financiar 1 aplicarea
abordarilor de audit. Angajatii vor implica
entitdtile auditate, astfel ca recomandarile sa
fie relevante si realizabile.

5. Angajatii 151 asuma responsabilitatea s
contribuie la dezvoltarea profesionala si
excelenta fiecaruia.
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3. Toti angajatii vor trebui sa se oblige sa participe la un proces de
dezvoltare profesionala continua si de dezvoltare a carierei profesionale, daca
doresc sa corespunda provocarilor cu care se vor confrunta.

Unde sintem acum

Unde trebuie sa fim

1. Nu toti angajatii percep instruirea si
dezvoltarea profesionalda ca ceva util
sau de valoare si nu 1isi asuma
raspunderea pentru dezvoltarea lor
profesionald continua, dar acest fapt
este prevazut de legislatie si sta la baza
viitorului succes al Curtii de Conturi.

2. La momentul actual nu exista
procese pentru rotatia eficientd a
personalului si planificarea carierei
profesionale.

1. Toti angajatii (auditorii i personalul
tehnic) apreciazd valoarea si necesitatea
propriei dezvoltari profesionale continue si
iau masuri pentru a se perfectiona, nu sint
satisfacuti de sine si tind sa lucreze si sa fie
mai  buni pe parcursul carierei lor
profesionale. Existd un proces formal de
dezvoltare profesionald continua.

2. Exista o abordare planificatd pentru
rotatia personalului, dezvoltarea carierei
profesionale si managementul succesiunii.

4. Conducatorii vor trebui sd dezvolte o serie de aptitudini de baza in
domeniul managementului si influentarii pentru a maximiza impactul activitatii
Curtii de Conturi si pentru a ajuta implementarea schimbarilor pozitive in

entitatile pe care le auditeaza.

Unde sintem acum

Unde trebuie sa fim

Nu toti conducatorii iau in serios
propria lor dezvoltare ca manageri.

Unii conducatori nu stiu cum sa
antreneze si sa perfectioneze angajatii
pentru a obtine cel mai bun la ei.

Unii conducatori nu sint buni la
recunoasterea si rasplatirea
contributiei altora.

Personalul in cadrul entitatilor auditate

Toti angajatii cu  responsabilitate
manageriald trebuie sd posede o serie de
aptitudini manageriale de baza, inclusiv:

- gestiunea proiectelor;

- organizarea si delegarea sarcinilor;

- aptitudini de indrumare;

- stilul  de management, inclusiv
inspirarea  altora prin  recunoasterea
performantei lor;

- managementul performantei (inclusiv
oferirea reactiilor de raspuns, interactiunea
cu persoanele ce au o performanta slaba si
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poate sd nu inteleagd ce Incearca sa
obtind Curtea de Conturi in termeni de
noi abordari de audit si nu sint gata
pentru aceste schimbari, in special
pentru auditul performantei. Ei pot sa
nu inteleaga rolul Curtii de Conturi in
imbunatatirea managementului
financiar.

Conducatorii trebuie sa promoveze
mai bine lucrul sau produsul Curtii de
Conturi partilor interesate. Activitatea
Curtit de Conturi trebuie perceputa
drept utila de cei din cadrul entitatilor
auditate si, mai larg, de catre toate
partile interesate.

Unii  conducatori nu organizeaza,
deleagd  si  distribuie  eficient
activitatea, asumindu-si personal prea
multe responsabilitati, astfel avind de
suferit calitatea si cantitatea lucrului
efectuat.

imbunatatirea performantei altora);

- dezvoltarea relatiilor bune cu entitatile
auditate (ajutor entitatilor auditate la:
dezvoltarea unui management financiar
mai bun; intelegerea activitatii Curtii de
Conturi; implicarea in activitatea Curtii
de Conturi si obtinerea maximului din
activitatea Curtii de Conturi pentru a-si
imbunatati managementul);

- managementul si influentarea partilor
interesate;

- intelegerea auditului in contextul mai
larg economic si social.

5. Trebuie imbunatatite procesele de elaborare a planurilor de instruire,
oferirea instruirii, dezvoltarea profesionala si evaluarea, pentru a asigura
faptul ca este prestata instruire si suport relevant, eficient si cu un bun raport

calitate-pret.

Unde sintem acum

Unde trebuie sa fim

1. Planurile de instruire nu au legatura
cu necesitdtile reale ale personalului.
Personalul contribuie pufin sau chiar
deloc la elaborarea planului.

2. Instruirea este mai curind o reactie la
situatia curentd, si nu o orientare spre
viitor.

3. Deseori instruirea e plictisitoare si
monotona.

1. Planurile de instruire trebuie sa reflecte si
sd abordeze necesitatile angajatilor.

2. Curtea de Conturi trebuie sa aiba o
viziune clara, de wviitor, referitoare la
instruire si  prioritatile de dezvoltare
profesionald, si angajatii trebuie sa inteleaga
aceste prioritati.

3. Instruirea trebuie sda fie relevantd si
variatd, sd stimuleze interesul, energia si
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4, Instruirea poate fi prea teoretica si nu
intotdeauna este perceputd ca fiind
relevanta pentru procesul de efectuare a
auditelor.

5. Uneori angajatii nu stiu nimic despre
instruirea care se organizeaza, si astfel
o0 pierd.

6. Pentru moment, nu exista un proces
de evaluare a cursurilor de instruire.

raspunderea.

4. Angajatii pot vedea ce legatura are orice
curs sau alta activitate de instruire cu
procesul a muncii.

5. Oportunitatile de instruire trebuie
comunicate eficient, astfel incit angajatii
relevanti sa fie la curent cu aceste
oportunitati.

6. Investirea resurselor in cursurile de
instruire trebuie perceputd ca o activitate de
rutina.
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