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THE INSTRUCTION OF HUMAN RESOURCES - FIRM STRATEGY IN THE
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Abstract: In the current competitive context human resources training is crucial to increase the
performances and development of the company. The assessment of the specific training needs for each
position and for each employee correlated with the most modern training techniques becomes a part
of the company’s strategy. Organizing training programs, employee career development and the
investments in career plans are currently considered assets with high values.
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In contextul concurential actual instruirea personalului este de importanti majora
pentru cresterea performantelor si dezvoltarea firmei. Evaluarea necesitatilor de instruire
specifice fiecarui post si angajat in parte, corelatd cu cele mai moderne tehnici de instruire,
devine o parte a strategiei firmei.

Organizarea programelor de instruire, dezvoltarea carierei angajatilor, investitiile n
planurile de cariera sunt considerate in prezent necesitati cu valoare de investitie.

1. Consideratii generale

In conditiile exploziei informationale, a educatiei permanente [12] si a eforturilor
pentru Innoire continud, formarea si ridicarea nivelului profesional, ca proces general de
acumulare de cunostinte din toate domeniile, trebuie sa reprezinte un domeniu cheie al
activitatii fiecarei organizatii.

Strategia dezvoltarii resurselor umane decurge din strategiile organizationale globale
si are un rol pozitiv in realizarea telurilor organizatiei. Are drept scop sa-i dezvolte
capabilitatile Tn planul resurselor umane, intrucat se cladeste pe convingerea cad resursele
umane sunt o sursd majord de avantaj competitiv. Urmareste dezvoltarea capitalului
intelectual de care are nevoie organizatia, ca si satisfacerea cerintelor ei prezente si viitoare de
personal de buna calitate [1].

Pregétirea profesionald a resurselor umane este consideratd de mare importantd pentru
succesul economic al organizatiilor i pentru economia nationald in ansamblu. Ca urmare,
investitiile in educatia profesionald sunt apreciate ca investitii pentru viitor, care, pe termen
mediu si lung, se vor dovedi rentabile. Pe aceastd constatare se bazeaza, nu in ultimul rand,
hotararea organizatiilor de a asigura pe cheltuiala lor formarea profesionald a personalului si
de a aloca mijloace considerabile pentru perfectionarea profesionala.

In atentia factorilor implicati in formarea si perfectionarea resurselor umane stau, in
mod prioritar, o serie de probleme care se interconditioneaza [10]:

= Trebuie avute in vedere, in conditiile tranzitiei la economia de piata si dezvoltarii
progresului stiintific si tehnic, perfectiondri in directiile: studierii si evaludrii complexitatii
muncii, a varietatii de profesii si meserii din organizatii, accentudrii procesului de integrare a
unor meserii si specialitati in profesii de profil larg; revizuirii si adaptarii nomenclatoarelor de
profesii, meserii si specialitati la noile structuri profesionale; ierarhizarii meseriilor si
profesiilor in functie de complexitatea lor §i organizarea pregatirii resurselor umane prin
diferite forme in legatura cu nevoile de munca, cu aptitudinile reale, naturale sau insusite ale
acestora; asigurdrii unui raport mai bun intre formarea initiala prin scoald si cea ulterioara pe
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parcursul vietii [11] in concordantd cu nevoile diviziunii sociale a muncii, ale ocuparii
depline a fortei de munca si cresterii productivitatii muncii.

= Este necesar ca eclementele de baza ale continutului stiintific al formarii si
perfectiondrii pregatirii personalului [2] sd fie corelat cu profilul acestuia si sa determine
calitatea formarii umane. Se urmareste: asigurarea pe fiecare treapta a procesului de formare
si perfectionare a unui echilibru intre cunostintele stiintifice de baza, cele tehnice de
specialitate si cele umaniste, intre acestea si cunostintele din disciplinele de granita, intre
teorie §i practicd; integrarea acestor cunostinte In programele de pregatire; informatizarea
intregului proces instructiv-educativ-formativ; modernizarea bazei tehnice si a tehnicilor de
invatare; promovarea unor modele de invatare activa, participativa, inovatoare etc.

= Este nevoie sa se depuna eforturi pentru modernizarea structurii sistemului de
formare si perfectionare a resurselor umane. Dacd in conditiile noii revolutii tehnico-
stiintifice, ocuparea si folosirea eficientd a forfei de munca sunt dependente de calitatea si
mobilitatea factorului uman, structurile sistemului de pregétire se cer sa fie tot mai flexibile.
Modernizarea structurii sistemului de pregatire trebuie sa fie precedata de studii privind:
profilarea acestuia pe satisfacerea unor nevoi economice, dar si a unora ce tin de dezvoltarea
personalitatii umane; durata pregatirii fortei de munca; asigurarea unei elasticitati a structurii
formelor de pregatire; elaborarea unor programe flexibile de formare continua a specialistilor
din toate domeniile, a celor din cercetarea stiintificd si din invataimant, precum si a
managerilor.

Pregdtirea profesionali este activitatea desfasuratd in scopul Insusirii de cunostinte
teoretice si deprinderi practice, de un anumit gen si nivel, in masura sa asigure indeplinirea
calificata de catre lucratori a sarcinilor ce le revin in exercitarea, in procesul muncii, a unei
profesiuni sau meserii.

Formarea profesionald este activitatea cu caracter preponderent informativ
desfasuratd in unitdti de invatdmant sau economice in vederea largirii si actualizarii
cunostintelor, dezvoltarii aptitudinilor si modelarii atitudinilor necesare cadrelor de conducere
si de specialisti Tn vederea cresterii nivelului calitativ al activitatii lor profesionale, in
concordantd cu cerintele puse in fata lor de progresul stiintific si tehnic si de introducerea
acestuia In activitatea practica .

Formarea profesionald implica un ansamblu de masuri sau actiuni care permit unei
persoane sd posede competenta necesara pentru a putea face fatd n mod eficace executarii
unei operatii sau Indeplinirii unei functii, prezente sau viitoare corespunzatoare cu obiectivele
urmadrite de catre manager.

Invitarea nu se incheie odatd cu terminarea formarii profesionale. Perioadele in care
preponderentd este acumularea de cunostinte alterneazd cu cele in care predomina aplicarea
lor practica. Formarea profesionald, exercitarea meseriei si perfectionarea contin intotdeauna
ambele elemente: invatarea si aplicarea celor invatate.

In acest context o atentie deosebitd trebuie acordata reciclarii profesionale. Reciclarea
are loc dupd incheierea formarii profesionale si la un anumit timp de activitate practica in
meserie.

Scopul fundamental al procesului de formare consta in alimentarea si transmiterea
patrimoniului cultural al intreprinderii, respectiv al unui ansamblu de cunostinte
profesionale, deprinderi, proceduri, experientd tehnica, retele informale, cunostinte tehnice si
comerciale care asigura in final supravietuirea unitatii [8].

O componenta importantd a raspunderii i un domeniu important pentru economia
organizatiei 1i reprezintd efectele formarii si masurarea lor. In vederea realizarii unei tratari
concrete, complete si exacte se parcurg mai multe etape:
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— analiza eficientei formarii asupra performantei organizatiei prin identificarea consecintelor
in plan social si economic;

— analiza eficientei formarii prin studiul comportamentului celor ce au parcurs procesul
formativ prin observarea directa si indirectd a comportamentului;

— analiza eficientei formarii cu ajutorul studiului variatiilor procesului de productie;

— efectele destructive ale formadrii n intreprindere.

In formularea programelor concrete ale pregatirii profesionale trebuie si se {ind seama
de faptul ca cerintele formarii profesionale sunt subordonate unor permanente schimbari. De
aceea, programele vor fi flexibile si cu deschidere tehnica, astfel incat adaptarea la progresul
tehnologic sa se poata realiza cat mai repede.

Adesea, masurile de instruire si de dezvoltare nu duc la cresterea doritd in ceea ce
priveste personalul [2] implicat in acest proces. Acest lucru se datoreaza partial faptului, ca
pregatirea personalului nu este planificata in suficientd masura. O planificare este posibila
cand este bazatd pe descrierea specifica a responsabilitatii si pe aprecierea calificarii, care
permit atat precizarea scopului, cat si determinarea programului de pregatire necesar. Scopul
trebuie sa ofere o descriere precisd a cunostintelor care trebuie sa fie asimilate. Dupa ce
scopul este determinat, sistemele de control trebuie sa fie puse la punct pentru stabilirea
bazelor materiale ale unui curs. Valoarea unui curs este determinata de importanta problemei
si de descrierea exacta a scopului si va putea fi evaluata precis cu ajutorul sistemului de
control.

Majoritatea proceselor de dezvoltare a resurselor umane [7] sunt menite sa asigure un
mediu Tn care angajatii sa se simta stimulati sd invete si sd se perfectioneze.

Elementele esentiale ale dezvoltarii resurselor umane sunt:

= invatarea — definitd ca 0 schimbare relativ permanenta a comportamentului,
aparuta ca rezultat al practicii sau al experientei;
= educatia — dezvoltarea cunostintelor, a valorilor si a intelegerii necesare in

toate domeniile vietii, nu doar a cunostintelor si a aptitudinilor corespunzatoare unor domenii
specifice de activitate;

= dezvoltarea — sporirea sau implinirea potentialului si capacitatilor unei
persoane prin asigurarea unor experiente educationale si de invatare;
= instruirea — modificarea planificata si sistematica a comportamentelor prin

activitati si programe de invatare ce permit individului sa dobandeasca nivelul de cunostinte,

aptitudini §i competente necesare pentru a-si indeplini sarcinile eficient.

2. Instruirea resurselor umane

Instruirea este o modificare formala si sistematicd a comportamentului, prin invatare
survenitda ca rezultat al educatiei, al activitatilor de invatamant, al dezvoltarii si al unei
experiente practice planificate.

Scopul fundamental al instruirii este de a ajuta organizatia sa-si atinga obiectivele prin
adaugare de valoare la principala sa resursd, angajatii. A instrui inseamna a investi in oameni
pentru a-i ajuta sa obt{ina performante mai bune si pentru a le permite sa-si utilizeze cat mai
eficient capacitatea Tnnascuta. Instruirea are urmatoarele obiective principale:

— sa dezvolte aptitudinile si competentele angajatilor si sa le imbunatafeasca performantele
[31;

— sa contribuie la dezvoltarea angajatilor in cadrul organizatiei astfel incat viitoarele
necesitati de fortd de munca ale acesteia sa fie satisfacute, pe cat posibil, din interior;

— sa reduca timpul necesar invatarii pentru angajatii numiti pe un post nou prin angajare,
transfer sau promovare, asigurand dobandirea competentei necesare cat mai rapid posibil
si cu cat mai putine cheltuieli.

O instruire eficace oferd urmatoarele avantaje:
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— minimizeaza costurile de invatare;

— 1imbunatateste performantele individuale, ale echipei si ale organizatiei sub aspectul
rezultatelor, calitatii, promptitudinii servirii si al productivitatii generale;

— mareste flexibilitatea operationald prin extinderea gamei de aptitudini a angajatilor
(policalificare);

— atrage 1n organizatie angajati cu un nivel calitativ ridicat, oferindu-le oportunitati de
invatare si dezvoltare, marindu-le gradul de competenta si imbunatatindu-le aptitudinile,
cariera;

— sporeste angajamentul angajatilor, stimulandu-i sa se identifice cu misiunea si obiectivele
organizatiei,

— contribuie la managementul schimbarii, facilitind o mai buna intelegere a ratiunilor
schimbarilor si oferind oamenilor cunostintele si aptitudinile de care au nevoie ca sa faca
fata situatiilor noi [4];

— contribuie la dezvoltarea unei culturi pozitive in organizatie, de pildd una orientatd spre
imbunatatirea performantei;

— ofera clientilor servicii de inalta calitate.

Pentru a intelege cum trebuie conceputd si cum trebuie sd se desfasoare activitatea de
instruire dintr-o organizatie, prima conditie este sa intelegem teoriile invatarii si abordarile
care se adoptd 1n furnizarea oportunitdtilor de invatare si dezvoltare catre angajati. Apoi se
analizeazd urmatoarele abordari ale instruirii:

= filozofia instruirii — baza pe care trebuie cladite politicile de instruire;

= procesul de instruire — cum pot fi planificate, implementate si evaluate criteriile de
eficacitate ale instruirii $i programele sistematice de instruire;

= identificarea necesitatilor de instruire — stabilirea tipului de instruire necesar si
asigurarea relevantei acestuia 1n raport cu cerintele individului si ale organizatiei,

= planificarea instruirii — alegerea modului in care sa fie satisfacute necesitatile de
instruire pe termen lung si cele pe termen scurt ale organizatiei, echipelor si angajatilor;
alegerea tehnicilor de instruire;

= desfasurarea propriu-zisa a instruirii — derularea programelor de instruire pentru
diferitele categorii de angajati;

= responsabilitatile pentru activitatea de instruire — alegerea celor care planifica si
desfasoara programele de instruire;

= evaluarea instruirii — se stabileste gradul in care instruirea isi atinge obiectivele de
satisfacere a necesitatilor de instruire [5].

Filozofia instruirii in cadrul unei organizatii reflectd importanta pe care o acorda
aceasta instruirii. Unele firme prefera sa se detaseze de aceste lucruri, considerand ca angajatii
lor pot sa descopere singuri ce anume au de facut. lar dacad la un moment dat apare un deficit
in privinta unor aptitudini, o asemenea organizatie isi rezolva problema recrutand angajati noi,
pe care ii iau de la firmele care investesc in instruire.

Organizatiile care adopta o filozofie pozitiva a instruirii inteleg ca functioneaza intr-0
lume in care avantajele competitive sunt date si de existenta unor angajati mai buni decat la
alte firme din domeniu. Ele stiu ca isi pot asigura oameni bine pregatiti numai daca investesc
in dezvoltarea aptitudinilor i competentelor lor. De asemenea, ele inteleg ca deficitul real sau
potential de aptitudini poate sa le ameninte prosperitatea viitoare si capacitatea de dezvoltare.
In termeni comerciali, aceste firme recunosc ci instruirea constituie o investitie rentabila,
avantajele tangibile si cele intangibile ale instruirii justificand din plin costurile.

Dar simpla incredere in caracterul benefic al instruirii nu este suficientd; convingerea
trebuie sustinutd de o viziune pozitiva si realistd a modului in care contribuie aceasta la
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performantele organizatiei. Este fundamental sd se stabileasca obiective ferme ale activitatii
de instruire in termeni de rentabilitate a investitiei, la fel ca la toate celelalte investitii.

3. Abordarea strategicd a instruirii

Strategia privind instruirea presupune o analizd pe termen lung a aptitudinilor,
cunostintelor si competentelor necesare angajatilor. Instruirea si dezvoltarea trebuie sa
constituie o parte integrantd a procesului managerial. Managementul performantei impune ca
managerii sd analizeze periodic, impreund cu echipele si angajatii din subordine,
performantele obtinute, comparativ cu obiectivele convenite, factorii care au afectat
performantele si totodatd necesitatile de instruire si de dezvoltare rezultate in urma acestei
analize [9]. Satisfacerea acestor necesitati constituie o activitate comund a managerilor,
echipelor si angajatilor individuali, in cadrul indrumarii metodice, al consilierii si al
activitatilor relevante de Invatare si instruire. Managementul performantei trebuie si se
concretizeze in planuri de dezvoltare personala si in contracte sau acorduri de Invatare [6].

Instruirea trebuie indreptatd spre solutionarea problemelor organizatiei. Cu alte
cuvinte, trebuie astfel planificatd incat sa elimine discrepantele dintre ceea ce sunt angajatii in
stare sa faca si ceea ce trebuie sa faca, atat in prezent, cat si in viitor.

Instruirea orientati spre actiune: filozofia instruirii trebuie sia accentueze rostul
instruirii, acela de a invita la actiune, de a-i face pe angajati sa-si indeplineascd mai bine
sarcinile care le revin in prezent si sa-si asume unele noi. Obiectivele oricdrui program sau ale
oricarei activitati de instruire trebuie definite in termeni practici: s enunge ce anume trebuie
sd poatd oamenii sa faca dupa instruire si ce aptitudini si cunostinte vor trebui sa dobandeasca
pentru aceasta.

Instruirea corelatd cu performanta: instruirea corelata cu performanta presupune ca
activitatea de instruire sa fie legatd de necesarul de competente - de pilda cele impuse de
introducerea in productie a unui nou produs, proces sau sistem.

Instruirea nu inseamnd simpla furnizare de cursuri scurte si izolate, la anumite
momente din cariera cuiva. Invitarea trebuie si fie un proces continuu si, in consecinta,
trebuie adoptatd o politica de dezvoltare continua.

Politicile de instruire: politicile de instruire trebuie sa fie expresii ale filozofiei
adoptate de organizatie in domeniul instruirii. Aceste politici trebuie sa indice directiile de
desfasurare, volumul de instruire care trebuie asigurat (de exemplu, toti angajatii din pozitiile
manageriale, tehnice sau de control trebuie sd efectueze cel putin cinci zile de instruire
formald anual), procentajul din cifra de afaceri care trebuie alocat activitatii de instruire,
scopul si amploarea schemelor de instruire §i responsabilitatea pentru activitdtile respective.
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