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Abstract

Today, most companies are experiencing substantial changes, technologically, structurally, operationally and so on.
These changes could be better implemented with the help of better trained employees from a professional standpoint.
Therefore, all the companies must acknowledge the necessity to invest, including in the intellectual potential of
employees. The professional competence of employees can be ensured through continuous process of professional
improvement, as well as the personal qualities of inch individual.

Even if these are not atthe top of priorities for global policies, new strategies of professional formation and
improvement, represent the support axes of moving towards an economy and a society based on knowledge.
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Asa cum in societatea contemporand schimbarile au un caracter accelerat in orice domeniu
de activitate umana, activitatile de formare si perfectionare capata o importantd majora. Acest fapt
este determinat si de complexitatea crescandd a problemelor din organizatii si capacitatea oamenilor
de a le face fata.

Dezvoltarea fara precedent a tehnologiilor de informare si comunicare, extinderea inovatiilor
tehnice 1n toate domeniile au generat si genereaza noi cerinte privind cunoasterea si au
obligat oamenii sa se reorienteze in meserii sau profesii noi, din cauza mutatiilor structurale si
ocupationale intervenite pe piata muncii.

Aceste schimbari au determinat revizuirea conceptelor privind continutul si rolul instruirii.
Noile sisteme de abordare a educatiei si instruirii trebuie sa devina mai variabile, dependente de
evolutiile macroeconomice. Tn acest moment, formarea este nu numai un suport fundamental pentru
societatea umana in procesul schimbarii, ci si un instrument capabil sa ajute oamenii Tn previziunea
schimbarilor si in posibilitatea pregatirii Tn aceasta noua perspectiva. Chiar daca nu sunt inscrise n
fruntea listei politicilor globale, strategiile noi de formare si perfectionare profesionala continua (pe
tot parcursul vietii) constituie axele de sustinere a trecerii la economia si societatea bazata pe
cunoastere.

Strategii si tehnici de formare si perfectionare

Strategiile si tehnicile de formare si perfectionare se diferentiazd, avand la bazia ansamblul
obiectivelor majore ale organizatiei pe termen lung, urmarindu-se ca prin valorificarea eficienta a
resurselor umane sa se obtina avantaje competitive.

fin functie de cheltuielile pentru instruire ficute de firma in efortul de dezvoltare a angajatilor
sdi exista urmatoarea clasificare a strategiilor de formare si perfectionare.

> Strategia de perfectionare. Tn cazul acestei strategii, cheltuielile pentru instruire sunt mici,
dar firma a constituit un fond special destinat acestui scop, ceea ce asigura continuitatea activitatii.
Datorita resurselor limitate, nu pot fi utilizate serviciile firmelor specializate in formarea personalului si
se recurge, de regula, 1a specialistii proprii.

» Strategia de investire. Aceasta porneste de la ideea ca banii pentru specializare sunt o
investifie in viitorul firmei. Compania aloca fonduri insemnate pentru pregatirea angajatilor sai,
investitia in formarea personalului avand un caracter sistematic, programat, urmarindu-se obtinerca de
rezultate bune si foarte bune pe termen lung.
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» Strategia conjuncturala (“hei-rup"). Strategia conjuncturala se caracterizeaza prin alocarea
ocazionala a unor sume importante, in situatii de criza actuala de personal sau cand apar conjuncturi
deosebit de favorabile si intreprinderea nu face fata cerintelor pietei cu resursele umane de care
dispune. Strategia este folosita, deci, in situatii speciale si pentru o perioada limitata de timp.

» Strategia de conciliere. Este o strategie care presupune cheltuieli mici si ocazionale pentru
perfectionarea personalului. Tn general, se urmireste prevenirea unor conflicte sociale ce pot apirea ca
urmare a lipsei totaie de preocupare a conducerii pentru perfectionarea angajatilor.

In functie de etapele carierei unui individ in cadrul organizatiei, strategiile de formare si
perfectionare se clasifica astfel:

» Strategia de socializare. Aceastd strategie constd in programarea si desfasurarea unor
activitati avand ca obiect familiarizarea noilor angajati cu obiectivele firmei, un rol important
detinandu-1 colegii si superiorii noului angajat.

> Strategia de specializare. Strategia de specializare urmareste dezvoltarea competentelor
angajatilor, care sunt specifice postului lor. Cheltuielile efectuate sunt justificate de performantele
obtinute pe post.

»  Strategia de dezvoltare. Aceasta strategie vizeaza dezvoltarea pe orizontald a anagajatilor prin
rotatia lor pe posturi sau dezvoltarea acestora pe verticald - promovare. Se aplica persoanelor pentru
care se preconizeaza o carierd ascendentd In organizatie.

» Strategia de valorizare, urmareste dezvoltarea personalului prin utilizarea competentelor si
experientei unor angajati ai organizatiei, cei care sunt utilizati pentru a-i pregati pe altii avand calitatea de
"mentori" pentru alti membri. Desi cheltuielile sunt mai, mici, performantele pot fi mari, in functie de
profesionalismul mentorilor, dar si de straduintele cursantilor si, nu in ultimul rand, de climatul existent
in firma.

In Uniunea Europeani, procesul este mult mai cuprinzitor si complex, Memorandumul
"Educatia si formarea profesionala pe tot parcursul vietii (EFPPV), lansat Tn octombrie 2000 distingandu-
se de alte documente asemanatoare, elaborate fie de UE, fie de UNESCO sau OECD, prin urmatoarele:

- include o dimensiune sincronicd, care implicd complementaritatea invatamantului formal,
informai si non-formal, precum si o dimensiune temporala diacronica;

- integrarea obiectivelor economice si culturale cu cele sociale si civice, aceasta implicand
dimensiunea holistica si multidimensionala.

Memorandumul este centrat pe sase mesaje cheie, care, in unitatea si interconditionabilitatea
lor, formeaza cadrul necesar pentru aplicarea politicii de formare in fiecare stat membru. Aceste mesaje
cheie sunt: noi deprinderi de baza pentru toti; investitii mai ample in resurse umane; inovatia in predare
si invatare; evaluarea, aprecierea, certificarea si recunoasterea invatarii; regandirea orientarii si consilierii
profesionale; invatarea mai aproape de casa.

Instruirea si perfectionarea angajatilor este problema careia trebuie sa-i faca fatd fiecare
organizatie. Cantitatea si calitatea instruirii desfasurate variazd enorm de la o organizatie la alta.
Factorii care influenteaza cantitatea si calitatea activitatilor de instruire si perfectionare sunt:

e amploarea shimbarilor din mediul exterior schimbarile tehnologice, noile prevederi
legislative);

e schimbarile pe plan intern;

e existenta aptitudinilor si calificarilor corespunzétoare in rindul fortei de munca disponibile;

e gradul de adaptabilitate al fortei de munca;

e masura 1n care organizatia sprijina ideea dezvoltarii carierei pe plan intern;

e gradul de angajament al conducerii fata de ideea ca instruirea reprezintd un element esential
pentru succesul economic;

e masura in care conducerea considera instruirea ca factor de motivare in munca;

e cunostintele si aptitudinile celor care raspund de efectuarea instruirii.

Din perspectiva de ansamblu a unei organizatii, obiectivele procesului de perfectionare a
personalului au in vedere urmatoarele :
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e Consolidarea conducerii companiei.

e Cresterea productivitatii si eficientei la toate nivelurile.

o Imbunitatirea comunicarii pe orizontala si pe verticala.

¢ Crearea unei structuri mai flexibile pentru recrutarea si perfectionarea angajatilor.

¢ Extinderea rezervorului de cunostinte ti aptitudini pe diverse planuri.

Din punct de vedere al celor antrenati in acest process de perfectionare, obiectivele sunt:

e Obtinerea unui rol mai puternic in stabilirea si indeplinirea obiectivelor si strategiei de
afaceri a companiei.

e Marirea eficientei si productivitatii.

e Diversificarea sarcinilor de lucru.

e Sporirea sanselor de promovare.

e Actualizarea si modernizarea cunostintelor si capacitatilor existente.

Aceste obiective nu pot fi Indeplinite decit dacd perfectionarea personalului se bazeaza pe
un numar de principii care sa contribuie la dezvoltarea personalului:

e Procesul trebuie sa fie in concordantd cu cultura companiei si cu stilul managerial, care se
pot modifica pe masura ce retelele flexibile vor thlocui marile structuri ierarhice de sus n jos.

e Compania trebuie sd ofere angajatilor oportunitati de perfectionare si instruire si sa-i
stimuleze sa-si asume o parte din raspunderea propriei dezvoltari. Se poate astfel institui o cultura a
invatarii.

e Pentru fiecare obiectiv economic, trebuie sd se stabileascd nevoile de pregatire ale
angajatilor si sa se aloce resursele corespunzatoare, astfel incit perfectionarea personalului si
strategia economica da ramina in strinsa legatura.

e Managerii trebuie sa se implice activ in program, supunindu-se ei insisi procesului de
evaluare si perfectionare, odata cu evaluarea si perfectionarea personalului.

e Programele de perfectionare trebuie planificate si modernizate conform necesitatilor
organizatiei si in concordanta cu atuurile acesteia, cu stilurile de invatare ale oamenilor si cu cultura
organizationala.

¢ Programele trebuie sa fie eficiente sub aspectul costurilor, adoptind o orientare spre rezultat.
Perfectionareapersonalului urmareste sa dezvolte cunostintele, aptitudinile si deprinderile
angajatilor pentru a imbunatati baza de cunostinte generale ale organizatiei si pentru a pregati cadrul
optim Tn care membrii acesteia sa gindeasca strategic, chiar daca gindirea Strategica nu este ceruta
de actualele posturi. Prin urmare, obiectivele oricarui program de perfectionare a personalului sunt:

e ajutarea acestora in atingerea unui maxim de performanta in realizarea muncii lor;

e pregdtirea lor pentru evolutia viitoare a locurilor de munca imbunatatind astfel eficienta
proprie si a companiei ca intreg.

Perfectionarea profesionala individuala

Din punct de vedere al angajatului este deosebit de important ca acesta sa apartind unui
colectiv de munca, adicd unui agent economic care adopta dezvoltarea individualad. Astfel i se asigura o
perfectionare profesionald continud, ceea ce 1i permite sa se adapteze la cerintele, in permanenta schim-
bare, ale mediului inconjurator, ale pietelor sau sa poata face fata problemelor care apar zilnic la
locul de munca.

Dezvoltarea individuala nu se limiteaza la faptul ca un angajat cautd sd-si insugeasca
cunostinte noi si abilitati, ci pentru ca prin procesul de specializare el dobandeste o imagine
mult mai buna despre sine.

O dezvoltare importantd se produce in situatia in care atat agentul economic, cat si angajatul
castigd de pe urma schimbadrilor calitative si cantitative. Asadar, managerul este recomandabil sa
ofere sprijin si un feedback permanent si consistent angajatilor aflati in procesul de perfectionare
profesionald si sa-i asigure cd eforturile lor suplimentare in acest sens vor fi recunoscute. Feed-
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back-ul permanent reprezintd un factor stimulator si motivator, deoarece efortul de invatare este,
adesea, destul de dificil pentru angajati.

Un alt factor de care trebuie sa se {ind seama in procesul de dezvoltare individualad il
constituie identificarea modului in care angajatul invata si asimileazi noile cunostinte cel mai
usor. In realitate, de cele mai multe ori, acesta nu este solicitat si-si prezinte preferintele si adesea
informatiilor urmata de o baterie de teste.

Este imperios necesar sa se renunte la aceastd practica si sa se stimuleze tot mai mult
invatarea deliberata, descrisa ca un efort constient, sustinut si constant pe care il depune angajatul
in scopul de a asimila noi cunostinte teoretice si practice. Exista si posibilitatea invatarii accidentale
care are loc atunci cand angajatul invata din experienta proprie sau din experientele altora, proces
care se deruleaza spontan si neintentionat.

Stimularea si motivarea invatarii pot fi pozitive sau negative. In cazul negativ, acestea
incearcd sa evite un fenomen neplacut, cum ar fi sanctionarea sau concedierea, in timp ce cazul
pozitiv dezvolta impulsul si constientizarea, care determind dorinta de a invata ceva nou, folositor,
si nu de a evita un posibil rezultat neplacut.

Fara indoiala, procesul de invatare nu ar trebui sa inceteze pe tot parcursul vietii. In cazurile in
care munca (activitatea) este de rutina, iar persoanele cu care se vine in contact sunt mereu aceleasi, nu
exista stimuli care sa incurajeze invatarea, iar performantele individuale nu se imbunatatesc.

Stimularea si motivatia angajatilor depind si de abilitatea mangerului de a identifica gradul de
invatare continud a fiecarei persoane in parte. Menfinerea permanentd a interesului pentru
perfectionarea profesionala a angajatilor prin acumularea de noi cunostinte trebuie st reprezinte un
scop major ai fiecarui agent economic care doreste si se preocupa de o evolutie certa si ascendenta.

Procesul de perfectionare profesionala

Asigurarea unor oportunitati de perfectionare profesionald nu Thseamna numai inscrierea
angajatilor la cursuri teoretice. Deoarece angajatii invata si acumuleaza diferit, mediul care le este
cel mai util este cel al Tnvatarii continue.

Perfectionarea profesionala continud sau discontinua este un proces care se recomanda sa
parcurgd urmatoarele etape:

- receptarea informatiilor - daca o informatie este importanta, cu sigurantd ca ea va avea un
anumit impact; in caz contrar, ea nu va fi ascultata. De asemenea, expunerea abundenta de in-
formatii Tnainte de demonstratii practice reprezintd o experienta plictisitoare si ineficienta;

- observatia - invatarea prin urmarirea miscarilor unei alte persoane care demonstreaza cum
se executa o lucrare;

- experimentarea - realizarea efectiva a lucrarii de catre angajatul care invata, completeaza
procesul de perfectionare profesionala si fixeaza cunostintele si deprinderile dobandite;

- Incurajarea - cand un angajat invata ceva nou, de cele mai multe ori el devine ezitant si nu
este increzator in faptul ca este capabil sa execute integral noua lucrare invatata; daca managerul il
incurajeaza si 1i sustine eforturile, invatarea se va realiza mult mai usor.

Incurajarea reprezinti o etapa foarte importanta in cadrul procesului de perfectionare
profesionald. Daca managerul demonstreaza ca are incredere in angajati, acestia vor fi tentati sa isi
utilizeze cunostintele noi asimilate in activitatea lor curenta.

Managerul este bine sa reaminteasca permanent angajatilor ca nu eventualele greseli trebuie
sd-1 preocupe, ca rezultatele obtinute nu trebuie sa fie de la inceput foarte bune, ci faptul ca s-au
straduit sa-si insuseasca cat mai bine metodele de munca.

In situatia in care rezultatele sunt puse mai presus de eforturile depuse de citre angajati,
tentatia de a risca va fi minima, angajatii refuzand sd-si asume noi responsabilititi daca nu sunt
deplin convinsi ca le pot duce la bun sfarsit.

Deosebit de raspandit este procesul de perfectionare profesionald la locul de munca, care
presupune diferentierea intre practica si experienta:
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- practica reprezinta performarea repetatd a aceleiasi sarcini, astfel incat aceasta devine un
automatism;

- experienta asigura participarea la un numar mare de sarcini si situatii §i are ca rezultat o
imbunatatire continua a abilitatilor si a cunostintelor in domeniu; ea implica noutate, similitudine,
participare §i risc.

Perfectionarea profesionald a angajatilor se poate realiza si din invatarea din greseli. A
constientiza o greseald inseamna cel mai probabil cd ea nu va mai fi repetati in viitor. In functie de
comportamentul managerului fatd de greseala savarsita de catre angajati, sentimentele acestora din
urma pot fi de iritare, de agresivitate pasiva, de inhibare sau de indiferenta - daca in viitor vor fi
solicitati sa rezolve sarcini asemanatoare.

Recomandabil este feed-back-ul pozitiv, care se dovedeste ca reprezinta cea mai buna metoda de
corectare a greselilor, pentru ca nu implica critica si, cu atat mai putin, sanctiunea si penalizarea.

Aplicarea cunostintelor invitate si insusite
se suprapuna perioadelor critice sau nefavorabile din activitatea agentului economic. Aplicarea
acestora trebuie realizatd in perioadele de liniste si ascensiune a agentului economic, in care
greselile inerente sa nu conduca la prejudicii.

Managerul are obligatia sd urmareasca ca partea practica a perfectionarii profesionale sa du-
bleze partea teoretica si sd creeze noi oportunitafi pentru angajati. De reguld, oportunitatile sunt cau-
tate in afara tocului de munca, pentru a se evita intreruperea sau incomodarea celorhip angajati si
pentru a asigura executantilor linistea de care au nevoie pentru a se concentra.

Pentru stimularea si motivarea procesului de perfectionare profesionala, feed-back-ul este
necesar sa fie pozitiv si sa con{ind elemente cum sunt:

- recunoasterea meritelor este un factor deosebit de motivant; ca el sa-si atingd scopul, trebuie
sa fie cat mai credibil posibil, sa recunoasca fapte reale si sa nu subestimeze/supraestimeze realitatea. O
atentie trebuie acordata faptului ca recunoasterea meritelor sa nu incline spre ironie sau exagerare;

- stimularea, care exprima opinia personala, increderea in capacitatea angajatului de a realiza
o sarcind sau o lucrare; increderea pe care managerul o acorda unui angajat are rolul de a mari
increderea in sine a acestuia si de a-1 determina sa-si asume sarcini §i riscuri noi; incurajarea
inseamna totodata sprijin i rabdare, absolut necesare procesului de invatare;

- adoptarea unei atitudini pozitive, care implica necriticarea greselilor si explicarea
modului corect de rezolvare a lucrarilor ori de cate ori este necesar; 0 posibilitate de promovare a
increderii n angajati consta in investirea sa prin delegarea autoritatii.

Promovarea si mobilitatea in raport de cunostintele profesionale insusite

Promovarea §i mobilitatea profesionala reprezintd un domeniu care trebuie judicios abordat
de catre manageri, chiar daca angajatii si-au dobandit statutul lor sub presiunea conditiilor de munca
nefavorabile. Atat promovarea, cat si mobilitatea profesionala reprezintd aspiratii din ce in ce mai
vizibile pentru fiecare angajat.

Slabirea legaturilor cu profesia si angajatorul nu poate fi considerata un factor de
emancipare decat daca existd alternative reale si preferabile. Alegerea de alternative - daca ele
exista - este o chestiune individuald, dar iluzorie dacd nu se cunoaste o veritabild structura de
oportunitati favorabile.

In acest context, perfectionarea profesionala este deosebit de importanta pentru angajati, iar
acumularea de noi deprinderi si cunostinte teoretice trebuie dovedita in practica.

Fara indoiala cd, in perioada actuald, devine obligatoriu sa se cunoasca de catre manageri
grupajul de capacitati si calitati care se gasesc in rezultatele activitatii desfasurate de catre fiecare
angajat in parte. In acest scop, imbunatitirea si diversificarea formelor de perfectionare profesionala
este necesar sd reprezinte un obiectiv important pentru manageri, indiferent, de profilul agentilor
economici.

Perfectionarea profesionala a angajatilor asigura si garanteaza cresterea performantei
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individuale a acestora si a productivitatii muncii, deziderate ce pot fi obfinute fara cheltuieli impor-
tante. Pentru obtinerea de eficientd in muncd, managerilor le revine obligatia de a asigura
permanenta existentei unui climat socio-profesional corespunzator, context ce trebuie sa fie corelat
pozitiv cu compozitia colectivelor de munca, relatiile de munca si atitudinea angajatilor fatd de
munca.

In procesul transformarilor economice, politice si sociale, o importantd majora o constituie
stabilitatea echilibrului societatii in conditiile cand angajatii se confruntad cu schimbarile atat de
evidente in comportament i mentalitate, ceea ce implica interventia si decizia manageriala, a carei
principala dimensiune trebuie sa fie profesionalismul.

Politica de perfectionare profesionald a angajatilor trebuie sa faca parte dintr-o serie de
politici referitor la utilizarea corecta a resurselor umane. Fiecare intreprindere trebuie sa-si ia
angajamentul privitor la dezvoltarea permanenta a aptitudinilor si capacitatilor profesionale ale
angajatilor, ceea ce va conduce atit la obtinerea unui personal calificat cit si la dezvoltarea in
ansamblu a intreprinderii. De asemenea, prin oferirea oportunitatilor de perfectionare continua a
cunostintelor si abilitatilor profesionale se vor mari sansele de avansare in cariera a angajatilor,
precum si circumstantele angajarii personalului atit Tn interiorul intreprinderii, cit si n afara
acesteia.
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