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Abstract: This paper examines the shift from classical, lecture-based professional training to experiential and interactive
learning methods, analyzing the structural limitations of traditional approaches in the context of rapidly changing labor
markets. Drawing on empirical research and data from the Republic of Moldova, the study explores experiential training,
coaching, simulation and collaborative learning as evidence-based alternatives with measurable impact on employee
performance and organizational outcomes.The case of Camelot illustrates that these methods are practically applicable
within the Moldovan organizational context. The findings confirm that organizations investing in modern training formats
record significantly higher employee retention rates and individual performance gains.The article concludes that
reforming training methodologies is equally as urgent as expanding access to professional development — and that HR
departments play a central strategic role in driving this transformation.
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INTRODUCERE

Traim intr-o erd in care schimbarea nu mai este exceptia, ci regula.Piata muncii se transforma
cu o viteza farad precedent, competentele de ieri nu mai garanteaza succesul de maine, iar presiunile
digitalizirii solicitd angajatilor o capacitate continui de reinventare.In acest context, modul in care
organizatiile 1si pregatesc oamenii a devenit o decizie de importanta strategica, nu o formalitate
administrativa bifata anual.

Totusi, dacd atragem atentia la practica curentd in multe companii, observam o contradictie:
intr-o lume a inovatiei, formatele de training raman surprinzator de conservatoare.Sala de conferinte,
prezentarea PowerPoint si trainerul care monologheaza ore intregi sunt inca prezente.

Un studiu recent privind piata muncii din Republica Moldova indica un paradox alarmant:
desi 40% dintre angajatori raporteazd dificultati majore in gasirea fortei de munca calificate
(ANOFM, 2024), investitia in formarea continua ramane ineficienta.La nivel global, datele din 2025
confirma ca 59% dintre angajati nu beneficiaza de nicio forma de instruire formala (Skillademia,
2025).Mai grav, in contextul local,formatele traditionale esueazd in a produce schimbari
comportamentale: angajatii participa la sesiuni de training doar pentru a bifa o cerintd administrativa,
iesind cu notite, dar fara o transformare reald a modului de a gindi sau de a actiona, fapt reflectat de
rata scazutd de participare la Invatarea continud, de doar 5,9% - 7% (BNS, 2024)

Aceasta rupturd intre forma si fondul pregatirii profesionale este miza prezentului articol.

Abordarea traditionala a formarii profesionale se bazeaza pe un model de transmitere
unidirectionald a cunoasterii, In care trainerul detine informatia, iar participantul are un rol
predominant pasiv.Aceastd perspectiva contravine principiilor fundamentale ale invatarii la adulti,
conform cdrora cunoasterea este construita activ, prin experientd, reflectie si aplicare practica, nu prin
simpla receptionare a informatiei (Noe, 2013).

In acest sens, modelul 70-20-10 evidentiazi distributia reali a procesului de invaitare
profesionald: aproximativ 70% din competente sunt dobandite prin experientd directa la locul de
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muncd, 20% prin interactiuni sociale si doar 10% prin programe formale de training (Whatfix,
2025).Aceasta distributie sugereaza cd metodele traditionale de instruire, centrate pe transmiterea
teoreticd, au un impact limitat In raport cu dezvoltarea competentelor aplicate, contribuind la aparitia
unui decalaj intre cunostintele dobandite si utilizarea lor in practica.

In acest context, rolul departamentelor de resurse umane devine indispensabil. Functia de HR
nu mai este una pur administrativa, ci devine responsabild de adaptarea rapida a angajatilor la noile
tehnologii si de cresterea retentiei prin programe de invitare personalizate (Revista Cariere,
2024).Pentru organizatiile din Republica Moldova, HR-ul strategic este cel care transforma instruirea
intr-un instrument de motivare, reducand fluctuatia de personal cu aproximativ 25%.(ANOFM 2024)

Importanta investitiei in pregatirea profesionald este sustinuta si de observatii recente, care
indica faptul ca majoritatea angajatilor manifestd o loialitate mai ridicata fata de organizatiile care le
ofera oportunitati de dezvoltare, iar programele continue de formare contribuie semnificativ la
cresterea retentiei personalului (LinkedIn Learning, 2024).

Astfel, metodele moderne de formare profesionald pun accent tot mai mult pe implicarea
activa a participantilor si pe invatarea prin experienta. Trainingul experiential plaseaza participantul
in centrul procesului de invatare prin activitati practice, provocari reale si evaluare si feedback dupa
activitate.Spre deosebire de modelul clasic, participantii nu primesc solutii standard, ci sunt pusi in
situatii care le solicitd gandirea critica, creativitatea si colaborarea.Rata de retentie asociatd acestei
abordari atinge 75%, comparativ cu 5% 1n cazul prelegerii si 10% in cel al lecturii individuale
(Gitnux, 2025).Simuldrile si jocurile de rol completeazd gama de metode utilizate, reproducand
contexte profesionale autentice: negocieri, situatii de crizd, interactiuni dificile, acolo unde greseala
este permisa si din care se poate invata direct.

Pe langd aceste aborddri centrate pe experientd, literatura de specialitate evidentiaza
importanta personalizarii procesului de invatare.Coachingul reprezintd forma cea mai personalizata a
formarii moderne.Spre deosebire de trainingul de grup, el opereaza la nivelul convingerilor si
comportamentelor individuale, generand schimbari durabile (Abramihim 2020).In literatura de
specialitate, coaching-ul este definit ca un catalizator al performantei, avand rolul de a elimina
barierele psihologice care limiteazd succesul individual.Autorii de referintd subliniaza ca, prin
clarificarea directiilor de actiune si asumarea personala a obiectivelor, angajatii si pot maximiza
randamentul fara a fi dependenti de indicatii externe constante (Whitmore, 2019).Nu in ultimul rand,
invatarea colaborativa valorificd inteligenta colectiva a grupului: participantii care invatd impreuna
retin aproximativ 50% din informatii, iar cei care predau altora ajung la 90% ; cea mai ridicata ratd
din tot spectrul metodologic (Gitnux, 2025).
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Figura 1 Rata de retentie a informatiei in functie de metoda de invatare (%)
Sursa: elaborat de autor in baza Gitnux (2025) si Engageli (2024).

Graficul (figura 1) aratda ca eficienta invatarii creste odatd cu implicarea activd a
persoanei.Metodele pasive, precum predarea teoretica si studiul individual, Inregistreaza niveluri
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reduse de retentie a informatiei, in timp ce metodele interactive si aplicative, precum invatarea
colaborativa si practica, conduc la o consolidare mai eficientd a cunostintelor.Nivelul maxim este
asociat invatarii prin explicare, ceea ce subliniaza rolul activ al individului in procesul de asimilare
si transmitere a informatiei.

Camelot — un model de training modern

Daca metodele descrise mai sus par uneori abstracte sau rezervate contextelor occidentale,
Camelot demonstreaza ca ele functioneazd si in realitatea organizationalda moldoveneasca.Fondata
acum 10 ani in Chigindu, compania a construit treptat un portofoliu impresionant: peste 20.000 de
persoane instruite, mai mult de 1000 de traininguri nationale si internationale livrate si peste 150 de
companii deservite din sectoare diferite: de la fintech si retail, pana la organizatii internationale si
institutii de Invatamant (Camelot).

Ceea ce diferentiaza Camelot nu este dimensiunea acestor cifre, ci strategia care le
produce.Pornind de la premisa cd oamenii sunt totalitatea experientelor pe care le traiesc, fiecare
program este conceput nu ca o prelegere, ci ca o situatie de invatare autentica personalizata in functie
de cultura organizatiei, de nevoile echipei si de obiectivele concrete pe care compania-client doreste
sd le atingd.Activitatile de team building, simularile, sesiunile de coaching si exercitiile de
comunicare nu sunt scoase dintr-un catalog standard, ci adaptate la fiecare context in parte.Aceasta
abordare transforma trainingul dintr-un eveniment izolat intr-un proces de schimbare reald, cu efecte
madsurabile in comportamentul echipelor dupd intoarcerea la birou.

Eficienta metodelor interactive nu este o coincidenta, ea are o explicatie solida.Cand un
angajat nu doar ascultd, ci face, reflecteaza si aplica, sunt activate simultan mai multe zone ale
memoriei, iar informatia este fixata profund, nu superficial.In plus, metodele interactive activeazi
motivatia: autonomia, sentimentul de competenta si apartenenta la grup, factorii care fac diferenta
dintre o persoand angajata si una prezenta fizic la o sesiune de training (Gallup, 2023).

(Figura 1) sintetizeaza aceasta realitate vizual: diferenta dintre 5% retentie la prelegere si 90%
la predarea catre altii este sesizabila.Si totusi, multe organizatii aloca bugete de formare in favoarea
metodei cu cel mai scazut randament.Explicatia este partial din punct de vedere economic, trainingul
clasic pare mai ieftin pe termen scurt ; dar si culturald: familiaritatea cu acest mod de instruire creeaza
o iluzie de siguranta.Realitatea organizationald este insd clarda: 90% dintre organizatii considera
retentia angajatilor o prioritate, iar oferirea oportunitatilor de invatare este strategia numarul 1 de
retentie, Tn timp ce companiile cu o culturd puternica de invatare Inregistreaza rate de retentie cu 57%
mai ridicate si 0 mobilitate interna cu 23% mai mare fatd de cele fard programe de formare structurate
(LinkedIn Learning, 2024).

CONCLUZIE

In concluzie, putem afirma ci pregitirea profesionali traverseazi o etapa de transformare.
Datele prezentate n acest articol demonstreaza cd metodele clasice nu mai sunt suficiente pentru a
tine pasul cu ritmul schimbarii nici la nivel organizational, nici la nivelul economiei in ansamblu.Nu
este vorba despre o preferinta estetica pentru nou, ci despre o problema de eficientd demonstrata: un
format care genereaza retentie de 5% nu poate constitui fundamentul dezvoltarii profesionale intr-o
organizatie care vrea sd fie competitiva.

Raspunsurile exista si sunt bine documentate. Trainingul experiential, coachingul, simularile
si invatarea colaborativd nu sunt tendinte de nisa rezervate companiilor multinationale ci sunt metode
functionale, aplicabile in orice context organizational, inclusiv in cel moldovenesc.Exemplul Camelot
demonstreaza tocmai acest lucru: organizatia probeaza ca trecerea de la trainingul clasic la cel
experiential nu este doar teorie, ci o decizie strategicad accesibila si cu rezultate concrete.

Contextul national adaugd o urgentd suplimentarad acestei dezbateri.O ratd de participare la
formarea continud de numai 5,9% nu reflecta lipsa de interes a angajatilor ci mai degraba, in mare
masurd, lipsa de atractivitate a ofertei de formare existente.Oamenii nu refuzd sa invete; refuza sa
piarda timp in sali de conferinte unde nu se Intdmpla nimic relevant pentru munca lor de zi cu
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zi.Reformarea metodelor este, prin urmare, nu doar o oportunitate ipotetica, dimpotriva este o conditie
pentru ca obiectivul national de dublare a ratei de participare pana in 2027 sa devina realizabil.

Rolul departamentelor de HR in aceastd tranzitie este central.Nu este suficient ca organizatiile
sd aloce bugete de formare ci este indispensabil ca acele bugete sa fie directionate catre programe cu
impact real, evaluate pe criterii de performantd, nu doar de prezenta. HR-ul strategic devine astfel
catalizatorul unei schimbari care depdseste sala de training si se reflectd in cultura organizationala, in
rata de retentie, in productivitate si, in cele din urma, in rezultatele financiare ale companiei.

Asadar, viitorul apartine organizatiilor care inteleg ca a investi in oameni Inseamna a investi
in experiente care 1i schimba cu adevarat, nu in certificate care confirma cd au stat opt ore intr-o
sala.Intrebarea nu mai este daca si adoptim metode noi, ci ct de repede suntem dispusi sa renuntim
la confortul celor vechi.lar pentru Republica Moldova, unde capitalul uman raimane cea mai valoroasa
si, totodata, cea mai vulnerabila resursa, acest rdspuns nu poate fi améanat.
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