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1.1. Importanta si relevanta temei de cercetare

Tematica resurselor umane in mediul organizational a fost mult dezbatuta in ultimii ani
de catre specialisti. Importanta oferitd oamenilor care lucreaza zilnic pentru buna functionare a
companiilor a crescut semnificativ, punandu-se un mare accent pe stabilirea unor conditii cat mai
favorabile de muncd, prin care angajatii nu doar sd ajute la Indeplinirea sarcinilor uzuale,
respectiv a obiectivelor companiei, ci si si se dezvolte in acest timp. Imbunitatirea calitatilor,
aptitudinilor si a competentelor a devenit Insasi un domeniu de activitate pentru piata muncii.

Dezvoltarea resursei umane reprezintd un subiect de interes datoritd metodelor vaste cu
Specialistii au realizat cd singura resursd care se poate dezvolta la infinit si care se poate
autodepasi zilnic, este una singurd, si anume resursa umand. Dezvoltarea resurselor umane la
nivel organizational reprezintd cea mai puternicd investitie pe care companiile o pot face,
intrucat oamenii sunt singurii care nu sunt limitati din punct de vedere al acumuldrii de noi
competente (Susu-Turcan, 2015, p. 18).

Obiectul dezvoltarii resursei umane merita cercetat, in vederea descoperirii metodelor pe
care companiile le abordeaza in vederea fructificarii competentelor angajatilor. in plus, o alta
ramurd de interes este legatd de receptivitatea oamenilor la programele de pregatire, dar si la
dezvoltarea carierei pe care o urmeaza. Dezvoltarea resurselor umane nu se limiteaza la un
simplu concept de pregétire al angajatilor pentru munca prestatd, ci la un intreg proces prin care
compania reuseste sd atinga un nivel inalt, prin activitati care tin si de cresterea oamenilor care
fac parte din ea, nu doar a veniturilor. Competentele, abilitatile, dar si progresul angajatilor pe
plan personal sunt aspecte importante pentru dezvoltarea resursei umane.

Lucrarea elaborati este compusa din doud parti: teoreticd si practica. In prima parte se
prezintd teoriile enuntate de specialistii pentru care tematica dezvoltarii resursei umane a fost de
interes si pdrerea lor despre importanta acestui tip de activitate. A doua parte, cea practica,
reprezinta o cercetare sociologicd prin care se verifica daca teoriile structurate de specialisti sunt
aplicabile in viata reala.

1.2. Prezentarea literaturii de specialitate

Tematica resurselor umane a fost profund dezbatuta de catre specialisti in ultimii ani,
domeniul fiind n continua miscare, pentru ca insisi oamenii au devenit resursa strategicd a
organizatiilor, chiar specialistii care au pus bazele managementului resurselor umane (Manole,
2022, p. 13). Studiile au aratat ca, in cazul Romaniei, ultimele decenii au insemnat un proces
lung, In urma caruia tara noastra a trecut de la epoca industriald la cea a serviciilor, lasand loc
liber dezvoltarii noilor domenii de activitate prin care lucratorii urmau sa isi creeze un set nou de
abilitati si aptitudini necesare noilor posturi aparute pe piata (Blaga, 2013, p. 93). Astfel, a
existat o perioadd in care ocuparea fortei de muncd a scazut semnificativ, Intrucat lucratorii nu
erau pregatiti pentru schimbarile aparute brusc. Aceste schimbdari de structurd ocupationald au
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insemnat aparitia unor noi ,,ocupatii”’, dar si modificari majore in privinta celor deja existente
(Blaga, 2013, p. 93).

In acest nou context social, in care au aparut noi posturi si profesii pentru care lucritorii
nu sunt pregatiti, majoritatea organizatiilor au luat decizia oferirii unui grad ridicat de interes n
ceea ce priveste pregatirea profesionala a angajatilor (Blaga, 2013, p. 93). Atat statul, cat si
organizatiile au Inceput astfel implementarea programelor de pregatire profesionala prin care sa
asigure sanse egale pentru toti cei dornici sa munceasca intr-un mediu modern, dezvoltat pe baza
ultimelor cereri ale pietei muncii (Blaga, 2013, p. 94).

In prezent, managementul resurselor umane reprezinti un factor esential in cadrul fiecarei
companii, care masoara atat cresterea competitivitdtii prin calitatea produselor si a serviciilor
oferite prin activitatea zilnica desfasuratd de angajati, dar si nivelul de dezvoltare economica si
sociala la care se situeaza intreprinderea (Bocean, 2015, p. 9). Eficienta este conceptul prin care
managementul de acest fel reuseste sd isi situeze pilonii de dezvoltare, dar si de masurare a
nivelului pe care orice companie doreste sa il atinga (Bocean, 2015, p. 9).

Asadar, asigurarea necesarului optim de personal calificat care sa poatd aduce plusvaloare
mediului organizational deja existent reprezintd o activitate de o importantd deosebita.

Certo, rezumand in cateva randuri, defineste managementulul resurselor umane spunand ca
acesta ,,are o perspectiva atat teoretica cat si prescriptiva”, intrucat necesita stabilirea unei serii de
politici prin care, in cadrul fiecarei organizatii, vor putea fi integrate exclusiv persoane care sa fie
compatibile cu strategia organizatiei, asigurand calitatea vietii, performanta angajatilor, eficienta
dar si un avantaj competitiv semnificativ pe piata muncii (Bocean, 2015, p. 9).

P. Burloiu defineste managementul resurselor umane ca fiind un set de masuri create,
care au In vedere recrutarea personalului si integrarea acestuia in organizatie printr-0
sistematizare in urma careia va rezulta o0 munca ergonomica a tuturor angajatilor (Bocean, 2015,
p. 10). Astfel, putem observa faptul ca resursa umana este un fragment esential de la nivelul
tuturor intreprinderilor, Insa care trebuie atent gestionat, prin selectarea personalului potrivit,
compatibil cu mediul si cultura organizationald, putand astfel sa ofere randament si o valorfiicare
reald a materiei deja existente.

Resursele umane au devenit treptat, in conditiile societatii cunoasterii in care traim astdzi,
principala sursa din cadrul oricarei companii, care poate atinge performanta cresterii nemarginite
a valorii, odata cu trecerea timpului (Susu-Turcan, 2015, p. 14). Spre deosebire de celelalte tipuri
de resurse de care companiile beneficiaza, resursa umana reprezinta singura caracteristica care se
poate dezvolta continuu (Susu-Turcan, 2015, p. 15).

La nivelul organizatiei, nu existd nicio indoiala in privinta personalului bine pregdtit,
acesta intotdeauna va aduce un plus valoare companiei, asadar sarcinile vor fi indeplinite eficient
in cadrul unui mediu armonios si bine sistematizat (Kulkarni, 2013, p. 2).

Asadar, calitatea managementului resurselor umane a devenit de asemenea primordiala,
punand un accent foarte mare pe creativitate, nu doar pe competente teoretice, deprinderi si
aptitudini esentiale. Importanta majora este acordatd cresterii creativitdtii si dezvoltarii simtului
critic al angajatilor, cunostintele nemaifiind punctul pe care se pune cel mai mare accent in
procesul de invatare (Susu-Turcan, 2015, p. 19).

Investitiile efectuate in domeniul educarii si al formarii profesionale continue au devenit
foarte importante. Evolutia economiei din ultima perioada si aparitia de noi oportunitati produse
pe piata au solicitat expunerea unui efort special de adaptare a tuturor indivizilor dar si cresterea
nivelului de calificare bazat pe acumularea de noi cunostinte si aptitudini dobandite de-a lungul
timpului (Blaga, 2013, p. 93).



Public Administration Student Working Papers volumul 1 /2023

Dezvoltarea resurselor umane, respectiv, investitia in oameni, s-a demonstrat a fi cea mai
sigurd cale prin care se va garanta cresterea treptatd, mentinerea si ulterior dezvoltarea
organizatiilor, asigurand competitivitatea pe piatd si un viitor plin de oportunitati. Jack Welch
spunea in anii 90 faptul ca pentru a putea supravietui in lumea afacerilor este nevoie de
acordarea unei atentii ridicate asupra persoanelor din companie, astfel incat fiecare individ sa fie
si mai valoros, mai folositor, prin competentele pe care le are (Susu-Turcan, 2015, p. 16).

Activitatea de dezvoltarea a resursei umane va putea fi indeplinita doar in cazul in care
companiile vor pune la dispozitia lucratorilor programe de formare si dezvoltare implementate
corect si Intr-un mod sistematic, care sa ajute ulterior la acumularea de noi informatii utile pentru
activitatile zilnice, prin punerea in practicd a unor abilitéti si tehnici moderne, conform cererii de
pe piata muncii (Kulkarni, 2013, p. 2).

Formarea si educarea profesionala se poate desfasura atat intr-un cadru formal, de
exemplu la locul de munca, cat si intr-unul informal 1nsd, indiferent de modul de parcurgere ales
de catre conducerea companiei, aceste procese sunt create si implementate in vederea dezvoltarii
angajatilor, reprezentand un pas foarte important in evolutia carierei (Blaga, 2013, p. 94).

Dezvoltarea resurselor umane cuprinde un set variat de activititi care urmaresc
imbunatatirea performantei persoanelor de la nivelul fiecarui departament al companiilor si care,
de asemenea, vor duce la Indeplinirea eficientd a obiectivelor organizationale (Beaver, 2005, p. 4).
Ideea centrala este ca aceastd dezvoltare a resurselor umane poate implica formarea traditionala,
progresul organizational, dar si evolutia pe plan de carierd a tuturor angajatilor.

Un alt factor influentat pozitiv de dezoltarea resurselor umane este cresterea productivitatii
deoarece prin acumularea de noi abilitati si cunostinte se va permite imbunatatirea pozitiilor
existente pe piata muncii. Investitiile efectuate la nivelul formarii angajatilor aduc beneficii atat pe
planul personal al acestora, cat si in cadrul mediului organizational (Blaga, 2013, p. 95).

Una dintre atributiile cele mai importante ale resurselor umane este unicitatea acestora in
privinta potentialului de crestere si de dezvoltare pe care acestea il au (Postolachi, 2010, p. 248).
Capacitatea de cunoastere a propriilor limite, curajul de a le depdsi pentru a putea face fatd noilor
provocdri, dar si schimbdrile de perspectivd reprezinta valoarea pe care resursa umand o are in
mediul organizational (Postolachi, 2010, p. 250).

Dezvoltarea resurselor umane urmareste sa pund un accent deosebit pe evolutia in ceea ce
priveste forta de munca, astfel incat organizatia sd poata avea parte de o crestere succesiva.
Astfel, toti angajatii ar trebui sa fie apreciati pentru eforturile depuse si, totodata, ar trebui sa
depuna un efort colectiv in vederea cresterii pe piata muncii (Kulkarni, 2013, p. 2).

Pregdtirea profesionald reprezinta procesul de instruire a participantilor, in vederea
dobandirii de noi cunostinte, atat teoretice, cat si practice, menite sd usureze desfasurarea
activitatii zilnice de la locul de munca, crescand eficienta angajatilor (Postolachi, 2010, p. 252).
Dezvoltarea profesionald este reprezentata de procesul prin care sunt acumulate cunostinte noi,
avand 1nsd o perspectiva de ansamblu, deoarece nu prevede doar pozitia actuald a angajatului, ci
si viitorul acestuia (Postolachi, 2010, p. 252).

Formarea profesionald se referd la promovarea invatérii continue in rdndul membrilor de
la nivelul tuturor organizatiilor, pentru a se putea specializa intr-un anumit domeniu. Activitatile
de tip educational sunt concepute astfel incit sd imbunatateasca abilitatile si competentele
generale ale unui angajat (Beaver, 2005, p. 4). Dezvoltarea, in schimb, depaseste nivelul de
educatie generala, astfel cuprinzdnd invatarea pe tot parcursul vietii. Prin urmare, dezvoltarea
resurselor umane urmareste cresterea competentelor in randul lucratorilor, prin ocuparea
eficientd a fortei de muncd, Tmbunatatirea calitatdtii oferite de Intreprinderi, precum si cresterea
motivatiei si a angajamentului membrilor fatd de dezvoltarea echipei din care acestia fac parte
(Beaver, 2005, p. 5).
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Programele de formare si dezvoltare reprezina fundamentul prin care organizatiile
reusesc sd capete angajati care au rezultate exceptionale si care indeplinesc toate obiectivele
companiei Tn cel mai eficient mod, folosindu-se de resursele puse la dispozitie. Aceste baze sunt
foarte importante pentru pregatirea angajatilor in ceea ce priveste situatiile cu care se vor putea
confrunta pe viitor la locul de munca (Kulkarni, 2013, p. 2).

Pregitirea profesionald nu este masuratd doar prin numeroasele diplome. Desi acestea
sunt relevante, capacitatea indivizilor este cea mai importantd si este cea care va fi evaluata
(Postolachi, 2010, p. 253). De asemenea, Marius Baraian, in lucrarea sa publicata in anul 2017,
mentioneaza cd pregatirea profesionala este reprezentata de procesul bine stabilit de instruire, pe
parcursul cdruia cei care participd urmeaza sa dobandeascd noi cunostinte, teoretice si practice,
care vor fi utile pentru activitatea desfasurata in prezent.

Un aspect foarte important este acela ca eficienta unui program de pregitire presupune
cunoasterea concreta a activitatii care este prestatd in cadrul departamentului In care se va face
instruirea. Conform lui Craiovan, cateva obiective ale pregatirii profesionale identificate in urma
studiilor pot fi: ,,perfectionarea capacitatii de rezolvare a problemelor; executarea unor lucrari
specifice; rezolvarea unor sarcini noi; Tmbundtatirea capacitatii de comunicare; pregdtirea unor
schimbari” (Craiovan, 2006, p. 96).

Dezvoltarea strategicd a resurselor umane are in vedere corelarea dintre formarea si
evolutia de la nivelul individului, Tmpreuna cu indeplinirea obiectivelor organizationale si
eficientizarea procesului schimbarii din punct de vedere tehnologic, dar si al altor factori din
mediul extern (McLagan, 1989 apud. (Beaver, 2005, pg. 4-5)). Un alt studiu publicat vorbeste,
de asemenea, despre pregatirea profesionald, spunand ca aceasta presupune atdt implicatii
intelectuale, care vor fi folositoare individului pe plan intern, insa care au in acelasi timp si o
importantd indispensabila la nivel organizational, atit in prezent, cat si pentru viitorul companiet,
deoarece obiectivele vor fi indeplinite cu usurinta (Postolachi, 2010, p. 254).

Beaver vorbeste in lucrarea ,, Training and developing an age diverse workforce in SMES:
The need for a strategic approach”, publicata in anul 2005, despre dezvoltarea resurselor umane
in cadrul companiilor mici si medii, rezumand prin faptul cd dezvoltarea de tip strategic nu va
putea fi la fel de eficientd ca in cazul companiilor mari, din urmatoarele cauze: existenta unor
costuri destul de ridicate, pe care firmele nu le-ar putea acoperi, lipsa obiectivelor bine definite
din cadrul organizational, lipsa suportului managerial in ceea ce priveste pregatirea angajatilor,
dar si neglijenta asupra Invatarii continue, deoarece planurile pe termen lung nu sunt o optiune in
cazul acestui tip de organizatii.

In continuare, prin analiza unor studii (Kotey and Slade, 2005) Beaver scoate in evidenta
faptul ca formarea profesionald in cadrul intreprinderilor mici este conceputd drept informala,
care nu aduce aproape niciun aport in favoarea managementului companiilor. Aceasta este
vazuta drept un ,,Jux inaccesibil” pe care firmele mici nu si-1 pot permite, deorece pregatirea
specializatd efectuatd asupra posibililor viitori angajati nu va garanta eficienta acestora la locul
de munca, respectiv nu va aduce niciun beneficiu companiei (Beaver, 2005, p. 5).

Adesea, managerii care sunt si directorii firmelor, preiau responsabilitatea pregatirii atat a
noilor angajati, cat si a celor care sunt deja integrati In organizatie, reusind astfel minimizarea
costurilor prin efectuarea unei pregatiri superficiale, dar care, totusi, ii va ajuta pe angajati in
cadrul pozitiei pe care o ocupa in prezent (Beaver, 2005, p. 6). Acest tip de formare va ajuta
exclusiv la indeplinirea sarcinilor pentru postul aferent, lucru care prezintda un avantaj
competitiv, intrucat din acest proces va rezulta un personal foarte bine pregatit in domeniul de
activitate al organizatiei, avind o laturd de subiectivitate aferentd mediului si culturii
organizationale (Beaver, 2005, pg. 6-7).
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Dezavantajul este acela ca procesul de Invatare continua va fi blocat, angajatii neavand
parte de o pregatire specializatd, elaborata atent prin cadrul cursurilor efectuate de catre o echipa
de formare menita sa prezinte si sa explice diverse proceduri aferente sferelor multiple de
activare de pe piata muncii (Beaver, 2005, p. 7).

Rezultatele eficiente regasite in urma programelor de pregatire vor aparea numai in cazul
in care acestea se bazeaza pe analizarea atentd a tuturor necesitatilor din cadrul organizational.
Programul va avea succes in situatia in care compania stie exact ceea ce trebuie transmis, cui
trebuie transmise informatiile si prin ce metode se va face acest lucru (Craiovan, 2006, p. 94).

Angajatii sunt adesea atrasi de imbundtdtirea abilitatilor care vor fi de folos pentru
viitorul carierei pe care au ales sd o dezvolte, iar astfel un loc de munca care presupune si o
pregatire continud, in concordantd cu noile cereri ale pietei, va duce la atragerea si motivarea
angajatilor (Kulkarni, 2013, p. 2).

Cateva metode de formare profesionala (Manole, 2022, pg. 82-83) sunt: ,,programele de
instruire pe post” in care angajatorii pregatesc angajatii strict pentru postul pe care 1l vor ocupa,
minstruirea cu ajutorul unui mentor” unde adesea managerii, sau angajatii cu o experientd
indelungata pe post, i ajutd pe cei proaspat angajati, iar ,,rotatia pe posturi” se referd la
supravegherea unui nou angajat de catre cel care se va ocupa de pregatirea si evaluarea sa. O alta
metoda este aceea de ,,coaching”, care analizeazd performanta angajatilor punand in balanta
criteriile prestabilite si performanta efectiva de la locul de munca.

In prezent se urmareste schimbarea gandirii indivizilor cu privire la importanta formarii
profesionale, pundndu-se un deosebit accent pe invitarea continud si intelegerea scopului
acesteia, prin rolul major pe care il are asupra angajatilor care urmaresc dezvoltarea unei cariere
de succes, prin largirea treptatd a cunostintelor si dezvoltarea competentelor personale in
conformitate cu noile cereri (Blaga, 2013, p. 94).

In lucrarea sa, Valentina Olaru afirma faptul ca atentia sporitd asupra dezvoltarii personale
va determina ,,cresterea nivelului de cunostinte, iar constiinciozitatea in munca si corectitudinea in
relatiile cu colegii aduc recunoasterea. Cei ce stdpanesc aceste insusiri inspird credibilitate si atrag
respectul altora. Nu poti sa-{i permiti sa fii credibil doar o zi, o lund sau doud. Pentru a castiga
respectul si recunoasterea de a fi un bun profesionist, e nevoie de multd munca” (Olaru, 2012, pg. 4-6).

Cresterea performantelor la locul de muncd, Tmbunatatirea calitatii serviciilor oferite
pietei de catre companie, minimalizarea erorilor la nivel organizational, satisfactia angajatilor,
cresterea motivatiei si respectiv, reducerea fluctuatiei de personal reprezintd doar cateva dintre
efectele pozitive care vor rezulta din pregatirea profesionald realizata intr-un mod eficient
(Postolachi, 2010, p. 7).

1.3. Explicarea conceptelor din titlul lucrarii

Formarea profesionala este definitd de activitatile prin care un individ reuseste sd isi
insuseascd o meserie, respectiv sd dobandeascd o serie de aptitudini si cunostinte specifice
realizarii unei activitati necesare locului de munca pe care il va ocupa (Manole, 2022, p. 76).
Formarea profesionala se referd in principal la continuarea unor etape educationale efectuate in
trecut, asadar are o stransa legatura cu educatia specializata a individului. Un alt aspect este legat
de aptitudinile angajatului, deoarece, pentru a putea fi eficientd formarea profesionala, acestea
trebuie sa fie compatibile cu domeniul ales (Manole, 2022, p. 77).

Prin intermediul unei lucrdri publicate in cadrul unei conferinte internationale, Marius
Bardian mentioneaza faptul ca formarea profesionald implica totodata si calificarea profesionald,
specializarea intr-un anumit domeniu, formarea realizata prin experienta acumulata de-a lungul
timpului (Baraian Marius, 2017, p. 2). Au fost identificate o serie de concepte care pun bazele
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unei dezvoltari eficiente a resurselor umane. Unul dintre acestea este numit training, un proces
prin care cei ce participa vor fi Indemnati sd valorifice experientele proprii in vederea gasirii
modului perfect de abordare a lucrului in echipd, dar si ducerea activitatilor zilnice la bun sfarsit
prin cel mai eficient mod (Baraian Marius, 2017, p. 2).

Conform lui Michel Armstrong, ,,Trainingul este dezvoltarea sistematica a cunostintelor,
abilitatilor si a atitudinilor necesare indivizilor, pentru a Indeplini in mod adecvat o sarcina sau
un job”. Alte personalitati, precum Edwin B Flippo, defineste ,,trainingul” ca fiind un act de
dezvoltare a cunostintelor deja existente ale unui angajat, in vederea ocuparii unui job specific.

Trainingul reprezintd o experienta prin prisma careia angajatii vor putea beneficia de 0
pregdtire in plus, prin Invétarea unor noi tehnici utile pentru dezvoltarea abilitatilor ce vor duce
la schimbari pozitive la nivel organizational si la indeplinirea obiectivelor intr-un mod eficient
(Kulkarni, 2013, p. 5).

Perfectionarea profesionald este un alt concept referitor la dezvoltarea resursei umane.
Acesta are in vedere insusirea de catre lucratorii, deja calificati intr-un domeniu, a unor noi
competente care vor fi folositoare in viitor, nu neaparat la locul de munca curent (Manole, 2022,
pg. 76-77).

O altd notiune care poate ajuta la dezvoltarea reurselor umane este reprezentatd de
»dezvoltarea carierei”, lucru care presupune realizarea unor activitati constante de catre individ,
pentru a obtine progresul prin prisma unui ,,$ir de stadii profesionale”, mai exact, evolutia pe
plan profesional, treptata, dar si atent planificata (Baraian Marius, 2017, p. 2).

Dezvoltarea resurselor umane nu presupune doar cresterea la nivelul locului de munca
actual, dar si dezvoltarea la nivelul carierei individului. Cariera este definitd ca ,,ocupatia sau
profesiunea urmata de-a lungul vietii profesionale” (Manole, 2022, p. 66). Planificarea carierei
este un proces lung, complex, care presupune o serie de obiective, elaborarea de strategii si
evaludri, dar si autoevaluari (Manole, 2022, p. 69). Cariera poate fi vazuta prin prisma a doua
mari planuri: la nivel organizational, dar si la nivelul individului.

Cateva dintre ,,obiectivele planificarii carierelor” (Manole, 2022, p. 69) la nivelul
oraganizatiilor sunt: ,,imbunatatirea calitatii resurselor umane ale organizatiei In scopul cresterii
performantelor si a competitivitdtii”, ,,definirea traseelor de carierd”, ,.efectuarea serviciilor de
consiliere”. In ceea ce priveste nivelul individual, obiectivele sunt: ,,identificarea nevoilor si
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si externe” (Manole, 2022, p. 69).

2.1. Obiectivele si metodologia cercetarii
2.1.1. Scopul si obiectivele cercetarii

2.1.1.1. Scopul cercetarii

Scopul fundamental al cercetarii este analiza activitatii de dezvoltare a resurselor umane
din cadrul companiei Humangest Romania, urmarindu-se aspectele legate de abordarea
organizatiei privind formarea profesionald continua, precum si receptivitatea angajatilor cu
privire la participarea la programele de pregatire profesionala.

2.1.1.2. Obiectivele cercetarii

In vederea indeplinirii scopului cercetirii am stabilit trei obiective specifice, si anume:

1. Identificarea programelor de formare si perfectionare utilizate de companie in vederea
dezvoltarii profesionale a angajatilor.



Public Administration Student Working Papers volumul 1 /2023

2. Determinarea gradului de dezvoltare a carierei angajatilor prin prisma participarii
acestora la programele de formare si perfectionare profesionala.

3. Identificarea nivelului de satisfactie al angajatilor cu privire la beneficiile obtinute in
urma activitatii de formare profesionala.

2.1.2. Ipoteze de cercetare
Tn cadrul anchetei sociologice de tip cantitativ, am formulat trei ipoteze de cercetare, acestea
fiind:
1. Daca nevoia de dezvoltare profesionald a angajatilor creste, atunci va creste si numarul de
programe de instruire.
2. Angajatii sunt mai motivati sd participe la programele de formare si perfectionare
profesionald atunci cand au oportunitatea de a avansa In cariera.

3. Cu cat angajatii participa la mai multe programe de formare si perfectionare profesionala,
cu atat performanta profesionala a acestora este mai mare.

2.1.3. Prezentarea metodei si instrumentului de cercetare

Odata ce am parcurs o serie de materiale si articole de specialitate referitoare la tematica
dezvoltarii resursei umane, am ales efectuarea unei cercetari sociologice de teren. Numita si
cercetare sociologica empirica, aceasta are drept scop observarea realitatii intr-un mod direct si
presupune ,,obtinerea si prelucrarea informatiilor obiectiv verificate” prin aplicarea unor tehnici
si metode specifice. (Chelcea, 2001, p. 151).

Metoda de cercetare aleasa este ancheta sociologica. Aceasta iese adesea in evidenta
datoritd gradului de standardizare pe care il oferda in urma informatiilor colectate pe baza
imperativa (Chelcea, 2001, pg. 151-152). Mai exact, ancheta sociologica va reda intotdeauna o
parte a realitdtii pe care cercetdtorul nu o va putea influenta, deoarece rezultatele cercetarii vor
consta in raspunsurile concrete ale respondentilor.

Cercetarea de teren va fi de tip cantitativ, intrucat se doreste aflarea unui numar cat mai
mare de informatii referitoare la opiniile angajatilor, cu privire la dezvoltarea profesionala de
care au avut parte in cadrul companiei pentru care lucreaza.

Cercetarile de tip cantitativ se bazeaza pe testarea unor teorii sau ipoteze deja existente,
avand ca fundament ,,masurarea numericd a unor aspecte specifice fenomenelor studiate cu
scopul testarii ipotezelor cauzale” (Sandor, 2013, p. 22). Teoria aleasa este verificata prin
intermediul unei cercetdri empirice, unde ,,ipotezele sunt testate”, iar ulterior se realizeaza
selectia unitdtilor care vor fi cercetate, din cadrul populatiei vizate unde se va realiza
esantionarea (Garboan, 2007, p. 35).

Ancheta sociologica se va realiza in baza unui chestionar, folosit drept instrument de
cercetare. Am ales acest instrument deoarece se doreste acoperirea unui numar mai mare de
respondeti, care sa poate indeplini obiectivele propuse. Totodatd se urmareste afirmarea
ipotezelor de cercetare, asadar metoda chestionarului este cea mai potrivita.

Septimiu Chelcea, in lucrarea ,,Metodologia cercetarii sociologice” publicatd in anul
2001, defineste chestionarul de cercetare ca fiind ,,un instrument de investigare constand dintr-un
ansamblu de intrebdri scrise si ordonate logic si psihologic, care, prin administrarea de cétre
operatorii de anchetd(...), determina din partea persoanelor anchetate raspunsuri ce urmeaza a fi
inregistrate in scris”.

Un aspect important al chestionarului este redat de nivelul de standardizare al
raspunsurilor, deorece interpretarea acestora nu poate fi subiectivizata. Intrebarile de la nivelul
chestionarului sunt clar stabilite de dinainte ca acestea sa fie prezentate respondentilor (Cauc,
2006, p. 51).
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Formularea, numarul dar si ordinea intrebarilor din cadrul chestionarului nu este una
aleatorie, ci una stabilita anterior, lucru care ofera de asemenea un plus nivelului de stabilitate al
instrumentului. Anchetatorii nu pot interveni in timpul completarii chestionarului, asemenea
altor instrumente care ar putea fi folosite in cadrul cercetdrilor, asadar influenta asupra
respondetilor este imposibila (Cauc, 2006, p. 51).

Astfel, se doresc raspunsuri clare si obiective din partea respondetilor, in vederea
realizarii unei cercetari eficiente cu rezultate relevante pentru domeniul de studiu, anume
dezvoltarea resurselor umane.

Chestionarul are 27 de intrebari (vezi anexa 1), formulate pe baza ipotezelor de cercetare.
Pentru fiecare ipoteza existd un numar minim de intrebari care sa ajute la confirmarea, sau
dimpotriva, infirmarea acesteia.

Pentru prima ipoteza, ,,Daca nevoia de dezvoltare profesionala a angajatilor creste, atunci va
creste si numarul de programe de instruire.”, au fost formulate intrebarile 14, 15, 16, 17, 18 si 19:

14. V-ati dorit vreodata sa va imbunatatiti abilitatile?
15. Daca da, ce masuri ati luat in acest sens?

16. Ati avut vreodata impresia ca nu mai puteti tine pasul cu ritmul ultimelor noutati/conditii de
la locul de munca?

17. Care credeti ca ar putea fi principalul motiv al aparitiei unui astfel de sentiment?

18. Ati dori sa participati la un curs pentru dezvoltarea abilitatilor privind lucrul sub presiune?
Argumentati rdspunsul.

19. Ce parere aveti despre participarea dumneavoastra la un seminar interactiv in care ati putea
descoperi cele mai noi modalitati de crestere a performantelor profesionale?

Pentru a doua ipoteza, ,,Angajatii sunt mai motivati sd participe la programele de
formare s1 perfectionare profesionald atunci cand au oportunitatea de a avansa in carierd.”, s-au
formulat intrebarile 8, 11 s1 13:

8. Cat de utile vi se par programele de formare si perfectionare pentru devoltarea carierei dvs.?

11. Avansarea dumneavoastra in functie a fost vreodata conditionata de urmarea vreunui curs de
formare/perfectionare pus la dispozitie de catre companie?

13. Ce Inseamna pentru dumneavoastra conceptul de ,,invatare continud”?

Pentru ipoteza a treia, ,,Cu cat angajatii participa la mai multe programe de formare si
perfectionare profesionald, cu atat performanta profesionala a acestora este mai mare.”, S-au
formulat intrebarile 10 si 20:

10. Considerati cd in urma efectuarii unui program de formare/perfectionare ati reusi sa aveti
performante mai mari la locul de munca?

20. In ce masuri considerati ci programele de formare si perfectionare va ajuta la indeplinirea
activitatilor zilnice de la locul de munca?

Totodata, au fost create si intrebari menite sa inglobeze toate cele 3 ipoteze, cum ar fi:
intrebarea 5 (Ce v-a motivat sa participati la activitatile de dezvoltare?) sau intrebarea 12 (Care
credeti ca sunt motivele pentru care companiile recomanda dezvoltarea abilitatilor angajatilor?).
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2.1.4. Esantionarea

Populatia cercetarii este reprezentata de toate persoanele care sunt sau au fost angajate in
cadrul unei companii private si care au luat parte, cel putin o data, la un proces de dezvoltare de
la locul de munca.

Prin procesul de esantionare realizat in cadrul metodologiei de cercetare efectuate, am
ales studierea unei singure parti a universului cercetarii, anume angajatii unei companii private
din Romania, cu un sediu central aflat la Bucuresti. Este vorba de organizatia privatda Humangest
Romaénia, care luat amploare in anul 2007 si care este o companie cunoscutd in domeniul
resurselor umane pentru specializarea acesteia in furnizarea serviciilor de consultanta. In prezent,
compania are in componenta sa o echipa de recrutare formata din peste 80 de consultanti, situati
in diverse sedii din intreaga tara. Esantionul este reprezentat doar de echipa din municipiul
Bucuresti, formata din 44 de angajati (humangest.ro/despre-noi/, 2023).

2.2. Prezentarea companiei

2.2.1. Denumirea organizatiei, profil, domeniul de activitate

Humangest Romania este 0 companie ce a luat amploare la noi in tara in anul 2007 si
care este specializatd in furnizarea serviciilor de tip consultanta in domeniul resurselor umane,
avand in componenta un numar de peste 80 de consultanti. Aceasta se ocupa cu o multime de
activitati care vin in ajutorul altor companii, cum ar fi: cautarea de joburi potrivite pentru
candidatii lor, gasirea solutiei perfecte de recrutare, identificarea candidatilor pentru munca
temporara, administrarea de personal, salarizare sau detasarea personalului in strdinatate
(humangest.ro/despre-noi/, 2023).

2.2.2. Istoricul si dimensiunea organizatiei

Firma din Romania apartine unui grup infiintat in Italia, SGB Humangest Holding.
Tn prezent, compania cuprinde peste 70 de filiale, 50 dintre acestea fiind in Italia, 3 Tn Romania,
lar alte 26 fiind situate pe suprafata Regiunii Balcanice, in tari cum ar fi: Serbia, Muntenegru,
Albania, Croatia, Slovenia si Macedonia de Nord. Tn anul 2019, compania italiani a achizitionat
brandul roménesc IHM Total Consult, care dispune de un sediu central localizat in Timisoara.
Astfel, s-a reusit extinderea zonei de acoperire la nivel national. In prezent, organizatia se
plaseaza pe locul 4 in randul furnizorilor care presteaza servicii de resurse umane.

Din punct de vedere economic, compania privata a avut parte de o crestere continud pe
parcursul ultimilor 3 ani. Cifra de afaceri neta, aferentd anului 2020, a fost de peste 30,1
milioane de lei, iar profitul net a fost de peste 234.000 de lei. Urmatorul an a reprezentat o
crestere de aproximativ 11% in privinta cifrei de afaceri, rezultand o valoare de 34,4 milioane de
lei si un profit net de aproximativ de peste 4,5 milioane de lei. De asemenea, anul 2022 a avut
parte de cresteri In privinta indicatorilor economici, compania avand o cifra de afaceri de 43,6
milioane de lei si un profit net de peste 499.000 de lei. Desi acest interval de ani a fost afectat de
prezenta pandemiei, compania si-a continuat activitatea ntr-un mod eficient si productiv
(mfinante.gov.ro, 2023).
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2.2.3. Prezentarea efectivului de salariati din punct de vedere cantitativ, structural si
calitativ

Compania are in structura sa un total de 44 de angajati, toti avand studii superioare
finalizate sau in curs de absolvire. Din punct de vedere al categoriilor de varsta, 9 angajati au varste
sub 25 de ani, 11 angajati au intre 26 si 35 de ani, 16 angajati au o varsta cuprinsa intre 36 si 45 de
ani, 7 angajati au varste cuprinse intre 46 si 55 de ani si un singur angajat are peste 56 de ani.

Ca structura pe sexe, compania are in componentd 7 barbati si 37 de femei. Referitor la
vechimea 1n organizatie, majoritatea angajatilor au sub 5 ani vechime, respectiv 31 de angajati,
din care 17 au vechime mai mica de un an, 9 angajati au o vechime cuprinsa intre 6 si 10 ani, iar
restul de 4 angajati au o vechime de peste 11 ani in cadrul companiei. In ceea ce priveste
repartitia angajatilor pe posturi, acestia pot detine fie o functie de conducere, fie una de executie.
Tn cadrul firmei exista 38 de angajati care ocupa functiile de executie, iar restul de 6 ocupa
functiile de conducere (vezi anexa 2).

2.2.4. Devoltarea personalului in cadrul companiei

In cadrul companiei existd cdte un plan de carierd, numit si plan de training, pentru
fiecare angajat in parte. Acesta a fost creat astfel incat sa nu mai existe lipsuri in ceea ce priveste
competentele angajatilor. Compania se ocupd de pregdtirea completa pentru fiecare angajat, in
functie de postul pe care 1l ocupa. Totodatd, la sfarsitul fiecarui an sunt planificate discutii cu
fiecare angajat, in urma carora sunt identificate nevoile de pregétire suplimentara sau training
specializat fie la nivel de departament, fie la nivel personal, 1n functie de angajati.

Astfel, performanta intregii companii va ajunge la cel mai Tnalt nivel. Planul de training
se poate schimba chiar si pe parcursul anului, in functie de adaptabilitatea angajatilor, dar si de
nevoile de schimbare care pot aparea.

Alte planuri de training, care se aplica la nivelul intregii companii, indiferent de functia
ocupata si nivelul ierarhic, sunt: planul pentru protectia datelor cu caracter personal, dar si cel
pentru hartuirea la locul de munca. Astfel, toti angajatii vor fi corect informati cu privire la
drepturile pe care le au, dar si cu regulile pe care trebuie sa le respecte.

Dezvoltarea profesionala este decisd odatd cu rezultatele obtinute in urma evaluarii
performantelor angajatilor. In functie de nivelul fiecirui angajat, compania poate stabili daci se
pot face schimbari la nivel organizational, adicd traininguri la nivelul departamentelor unde
existd probleme ce pot fi modificate prin prisma unei pregatiri suplimentare. Existd si
posibilitatea in care un singur angajat poate avea nevoie de training, in functie de rolul pe care
acesta il are in companie. Acest lucru se intampla, de obicei, in momentul in care un angajat isi
schimba rolul in cadrul organizatiei. Nevoia de training sau de dezvoltare suplimentara, mai
poate apdrea si din motive precum: promovarea angajatilor, curiozitatea acestora, nevoia de
business, la cererea companiei (pentru suplimentarea cu informatii utile) sau datorita
schimbarilor organizationale.
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2.3. Analiza si interpretarea rezultatelor cercetarii
2.3.1. Analiza datelor

Chestionarul privind dezvoltarea resurselor umane intr-o companie privata a fost aplicat
angajatilor din filiala situata in Bucuresti. Astfel, s-au colectat raspunsuri din partea a 32 de
respondenti. In cadrul cercetirii cantitative, vor fi analizate rezultatele obtinute.

1. Cat de importanta vi se pare formarea/perfectionarea
profesionala in cadrul companiei dumneavoastra?

M Extrem de importanta
M Destul de importanta
M Importanta

Putin importanta

M Deloc importanta

Figurd 1: Intrebarea I (Sursd: Prelucrare proprie)

Pentru prima intrebare, ,,Cat de importantd vi se pare formarea/perfectionarea
profesionald in cadrul companiei dumneavastra?”’, 44% dintre respondenti au spus ca formarea si
perfectionarea profesionald este extrem de importantd, 37% au raspuns ca este destul de
importanta, 16% au ales varianta ,,importanta”, iar restul de 3%, mai exact un singur respondent,
a spus ca aceasta activitate de formare si perfectionare este putin importantd. Astfel, reiese faptul
ca angajatii considerd ca, in cadrul companiei pentru care lucreaza, se pune un mare accent pe
formarea si dezvoltarea lor la locul de munca.

2. Compania a pus la dispozitia dumneavoastra programe de
training/cursuri de formare profesionala?

HMDa MENu

Figura 2: Intrebarea 2 (Sursd: Prelucrare proprie)

Pentru a doua intrebare, ,,Compania a pus la dispozitia dumneavoasta programe de
training/cursuri de formare profesionala?” 87% dintre respondeti au raspuns ca da, in timp ce
restul de 13% au ales varianta nu. Din aceste raspunsuri reiese faptul ca in cadrul companiei se
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efectueaza astfel de activitati de training si formare, deoarece doar unui procent mic de angajati
nu li s-a pus la dispozitie un astfel de program, acestia facand parte din categoria angajatilor noi
in companie, dar cu o experietd vastd in domeniu, acumulata din posesia posturilor
asemanatoare.

3. La cate cursuri de formare/perfectionare profesionala ati
participat in ultimii 5 ani?

-«

W 1-2 cursuri

m Intre 3-5 cursuri

m Intre 6 si 8 cursuri
Peste 8 cursuri

B Nu am urmat niciun curs in ultimii5 ani

Figurd 3: Intrebarea 3 (Sursd: Prelucrare proprie)

La cea de a treia intrebare, ,,La cate cursuri de formare/perfectionare ati participat in ultimii 5
ani?”, 66% dintre respondenti au ales varianta de 1-2 cursuri, 19% au participat la 3-5 cursuri,
3% au participat la 6-8 cursuri si inca 3% au participat la peste 8 cursuri. De asemenea, 9%
dintre respondenti nu au urmat niciun curs de acest fel in ultimii 5 ani.

4. Ce tip de cursuri/programe de formare si perfectionare au
fost puse la dispozitia dumneavoastra de catre companie?

B Training-uri de formare profesionala
M Cursuri de dezvoltare personala

W Cursuri de specializare in diverse
domenii

Programe de dezvoltare a lucrului in
echipa/ abilitatilor de integrare

M Nu stiu

M Alte tipuri de cursuri

Figurd 4: Intrebarea 4 (Sursd: Prelucrarea proprie)

La intrebarea cu numarul 4, ,,Ce tip de cursuri/programe de formare si perfectionare au
fost puse la dispozitia dumneavoastra de catre companie?”, 47% dintre respundenti au ales
varianta training-urilor de formare profesionala, 19% au bifat programele de dezvoltare a

12
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lucrului in echipa/ abilitatilor de integrare, 12% au ales cursurile de dezvoltare personala, alti
12% au bifat cursurile de specializare in diverse doamenii, iar restul respondentilor, 8% si 2% au
afirmat cd nu cunosc tipurile de programe si cursuri care au fost puse la dispozitie, respectiv ca
altele decat cele mentionate in variantele de raspuns au fost puse la dispozitia lor.

5. Ce v-a motivat sa participati la activitatile de dezvoltare
profesionala?

B Am fost nevoit sa particip

B Mi s-a parut util pentru jobul pe care il am

M Mi s-a parut util pentru dezvoltarea mea personala
Mi s-a parut util pentru viitorul carierei mele

M Nu am participat la niciun curs de formare

Figurd 5: Intrebarea 5 (Sursd: Prelucrare proprie)

La intrebarea cu numarul 5, ,,Ce v-a motivat sd participati la activitdtile de dezvoltare
profesionala?”, 31% dintre respondenti considera ca aceste activitati au fost utile pentru jobul pe
care 1l au, 26% dintre acestia au fost de parere ca activitatea de dezvoltare este va fi utild pentru
viitorul carierei lor, 18% au afirmat ca activitatile vor fi utile pentru devoltarea lor pe plan
personal,

16% au mentionat faptul ca au fost nevoiti sa participe la diversele activitati de dezvoltare din
cadrul companieli, iar restul de 9% dintre respondeti nu au paticipat la niciun curs de formare.

6. Care a fost modul de abordare al superiorilor cu privire la participarea
dumneavoastra la cursurile/programele de formare profesionala?

B Am fost invitati sa participam
m Am fost obligati sa paticipam
B Activitatile au fost intens promovate

Nu am fost deloc informati cu privire la activtati

B Alte modalitati

Figurd 6: Intrebarea 6 (Sursa: Prelucrare proprie)
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Pentru intrebarea cu numarul 6, ,,Care a fost modul de abordare al superiorilor cu privire
la participarea dumneavoastra la cursurile/programele de formare profesionald?”, 56% dintre
respondenti au sustinut cd au fost invitati sd participe la aceste cursuri, 17% au raspuns ca au fost
obligati sa participe, 12% au afirmat ca activitatile au fost intens promovate, 10% au mentionat
ca au fost folosite alte modalitati, iar restul de 5% dintre respondenti nu au fost informati, prin
nicio metoda, referitor la activitatile de dezvoltare la care ar fi putut participa.

7. Ce tip de program de formare/perfectionare v-ar placea sa urmatiin
perioada urmatoare?

B Angajati orientati catre specializarea in
diverse ramuri ale domeniului in care
lucreaza (activitati specifice)

B Angajati deschisi catre orice fel de program
de formare profesionala

W Angajati orientati cdtre programe de
dezvoltare a abilitatilor/ dezvoltare
personald

Nu stiu/Nu sunt interesat

Figurd 7: Intrebarea 7 (Sursd: Prelucrare proprie)

Intrebarea cu numirul 7, ,,.Ce tip de program de formare/perfectionare v-ar plicea si
urmati in perioada urmatoare?”, a fost una de tip deschis, in care respondentii au putut scrie liber.
Astfel, am incadrat raspunsurile angajatilor in patru categorii, dupa cum urmeaza: 47% au oferit
raspunsuri care ne aratd cd acestia sunt orientati catre programele de dezvoltare personald, dar si
de dezvoltare a abilitatilor, cum ar fi: lucrul sub presiune, lucrul in echipa, leadership-ul,
comunicarea, starea de well-being, time-management dar si organizarea muncii; 22% dintre
angajati au fost orientati catre disverse specializari, cum ar fi cursurile pentru inspector resurse
umane, administrare si payroll sau expert legislatia muncii; 15% dintre respondenti au afirmat ca
sunt deschisi catre orice tip de curs de formare/perfectionare, iar restul de 16% au spus ca nu
sunt interesati de astfel de cursuri.
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8. Cat de utile vi se par programele de formare si perfectionare
pentru devoltarea carierei dvs.?

B Extrem de utile
M Destul de utile
m Utile

Putin utile

M Deloc utile

Figurd 8: Intrebarea 8 (Sursd: Prelucrare proprie)

La intrebarea numarul 8, ,,Cat de utile vi se par programele de formare si perfectionare
pentru dezvoltarea carierei dumneavostra?”’, 66% dintre respondenti au sustinut ca acestea sunt
extrem de utile, 22% au raspuns ca sunt destul de utile, 9% dintre acstia au spus ca sunt utile, iar
restul de 3% au ales varianta care afirma ca programele de formare si perfectionare sunt putin
utile.

9. Considerati ca organizatia pune accentul pe dezvoltarea
profesionala a angajatilor?

mDa mNu

Figurd 9: Intrebarea 9 (Sursd: Prelucrare proprie)

La intrebarea numdrul 9, ,,Considerati ca organizatia pune accentul pe dezvoltarea
profesionald a angajatilor?”, 75% dintre respondenti au ales varianta da, iar restul de 25% au ales
varianta nu. Din aceastd intrebare reiese faptul cd cea mai mare parte dintre angajati sunt
multumiti de modul in care compania se preocupd de activitatea de dezvoltare a oamenilor pe
care 11 are.
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10. Considerati ca in urma efectuarii unui program de
formare/perfectionare ati reusi sa aveti performante mai mari la
locul de munca?

mDa ®ENu

Figurd 10: Intrebarea 10 (Sursd: Prelucrare proprie)

In cazul intrebérii cu numirul 10, ,,Considerati ci in urma efectuirii unui program
de formare/perfectionare ati reusi sa aveti performante mai mari la locul de munca?”, 91% dintre
respondenti au ales varianta da, rezultand faptul ca un numar foarte mare de angajati apreciaza si
sunt dispusi sa invete prin intermediul programelor de formare/perfectionare, doar 9% alegand
varianta nu, prin care transmit ca aceste programe nu au un impact asupra lor.

11. Avansarea dumneavoastra in functie a fost vreodata
conditionata de urmarea vreunui curs de formare/perfectionare
pus la dispozitie de catre companie?

W Da

® Nu

M Nu am fost promovat pana inacest moment

Figurd 11: Intrebarea 11 (Sursd: Prelucrare proprie)

Intrebarea 11, ,,Avanarea dumneavoastrd in functie a fost vreodati conditionatd de
urmarea vreunui curs de formare/perfectionare pus la dispozitie de citre companie?”, releva
faptul ca un procent destul de mare, 53% dintre respondenti, nu au fost promovati panad in
momentul efectirii chetionarului. In rest, 31% nu au fost conditionati pentru avansare, iar 16%
au afirmat cd da, au fost conditionati de urmarea activitatilor de dezvoltare in vederea avansarii
Tn companie.

16



Public Administration Student Working Papers volumul 1 /2023

12. Care credeti ca sunt motivele pentru care companiile recomanda
dezvoltarea abilitatilor angajatilor?

B Pentru buna functionare a companiei
M Pentru viitorul angajatilor

M Pentru cresterea performantelor
angajatilor

Pentru dezvoltarea carierei
angajatilor

H Altele

Figurd 12: Intrebarea 12 (Sursa: Prelucrare proprie)

Pentru intrebare 12, ,,Care credeti cd sunt motivele pentru care companiile recomanda
dezvoltarea abilitatilor angajatilor?” respondentii au ales intr-un numar foarte mare variantele
»pentru buna functionare a companiei” si ,,pentru cresterea performantelor angajatilor”, mai
exact In procente de 41% respectiv, 47%. Restul variantelor puse la dispozitie au fost alese 1n
procentaje mici, dupa cum urmeaza: 6% au raspuns ca dezvoltarea abilitatilor este efectuata
vizandu-se viitorul angajatilor, 4% au ales motivul dezvoltarii carierei acestora, iar restul de 2%
au ales sa completeze printr-un raspuns care evidentiaza ,,retentia angajatilor” ca fiind un motiv
important pentru angajatori.

13. Ce inseamna pentru dumneavoastra conceptul de ,,invatare continua”?

m Imbun3tatirea competentelor si
abilitatilor necesare locului de munca
ocupat in prezent

M Acumularea de noi abilitati si
competente care ar putea fi necesare
in viitor

M Nu stiu/Nu raspund

Figurd 13: Intrebarea 13 (Sursd: Prelucrare proprie)

Intrebarea 13, ,,Ce inseamni pentru dumneavoastrd conceptul de invitare continui?” a
vizat perceptia angajatilor cu privire la cariera. Astfel, 63% dintre respondenti au creat legatura
intre Tnvatare si utilitatea dezvoltarii pentru viitorul carierei lor. Restul de 37% au ales varianta
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imbunatatirii abilitatilor si competentelor pentru locul de munca ocupat in prezent, fara sa faca
vreo legatura cu viitorul.

14. V-ati dorit vreodata sa va imbunatatiti abilitatile?

H Da

= Nu

Figurd 14: Intrebarea 14 (Sursd: Prelucrare proprie)

La intrebarea cu numarul 14, ,V-ati dorit vreodatd si vd imbunatatiti abilitatile?”,
respondentii au ales in procent de 100% varianta afirmativa, lucru care dovedeste faptul ca toti

angajatii sunt dornici de a se dezvolta si de a invata lucruri noi, indiferent de modalitatea prin
care acest lucru se poate realiza.

15. Ce masuri ati luat in acest sens?

B Am participat la cursuri de formare/
perfectionare profesionald

B M-am informat din surse online/ carti/
articole de specialitate

m Am cerut sfatul superiorilor/ colegilor
de munca

Nu am luat nicio masura

Figurd 15: Intrebarea 15 (Sursa: Prelucrare proprie)

La intrebarea numarul 15, ,,Ce masuri ati luat In acest sens?”, respondentii au ales In
proportie de 50% varianta informarii pe cont propriu, prin intermediul online, al cartilor si
articolelor, 41% au raspuns ca au participat la diverse cursuri de formare si perfectionare, iar 6%
au ales varianta sfatuirii cu superiorii sau colegii de munca. Restul respondentilor, mai exact 3%
au ales sa nu ia nicio masura in vederea imbunatatirii abilitatilor.
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16. Ati avut vreodata impresia ca nu mai puteti tine pasul cu
ritmul ultimelor noutati/conditii de la locul de munca?

H Da
B Nu

m Nu stiu

Figurd 16: Intrebarea 16 (Sursd: Prelucrare proprie)

La intrebarea 16, ,,Ati avut vreodatd impresia cd nu mai puteti tine pasul cu ritmul
ultimelor noutati, conditii de la locul de munca?”, 56% dintre repondenti au raspuns ca nu, nu au
avut acest sentiment pand acum, iar restul de 44% au ales varianta afirmativa. Asadar, se poate
observa ca diferenta dintre percetia angajatilor referitoare la activitatea pe care o presteaza este
relativ mica, parerile fiind Tmpartite.

17. Dintre variantele de mai jos, care credeti ca ar putea fi
principalul motiv al aparitiei unui astfel de sentiment?

M Lipsa programelor de pregatire/formare profesionala
B Atribuirea unui volum prea mare de sarcini care trebuie
indeplinite

m Organizarea ineficienta a timpului la locul de munca

Nu stiu

Figurd 17: Intrebarea 17 (Sursd: Prelucrare proprie)
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La intrebarea 17, ,,Care credeti cd ar putea fi principalul motiv al aparitiei unui astfel de
sentiment?”, respondentii au ales n procent de 52% varianta lipsei programelor de formare si
dezvoltare profesionala, 29% au ales motivul organizarii ineficiente a timpului, iar restul de 19%
au considerat cd volumul mare de sarcini atribuite reprezintd un factor care poate crea un
sentiment de neliniste la locul de munca.

18. Ati dori sa participati la un curs pentru dezvoltarea
abilitatilor privind lucrul sub presiune? Argumentati raspunsul.

mDa ®mNu

Figurd 18: Intrebarea 18 (Sursd: Prelucrare proprie)

Tntrebarea cu numarul 18, ,,Ati dori si participati la un curs pentru dezvoltarea abilitatilor
privind lucrul sub presiune?”, a fost o intrebare de tip deschisa unde respondentii si au putut
motiva alegerea. Astfel, 84% dintre acestia au avut un rapuns afirmativ, iar motivele alese de
acestia au fost legate de necesitatea unui astfel de curs avand in vedere volumul destul de mare
de sarcini de la locul de munca, dorinta acestora de a beneficia de informatii noi si interesante,
dar si utilitatea pe care ar putea sd o aiba cursul in viitor. Restul de 16% dintre raspunsuri au fost
negative, motivul pentru care respondentii nu ar participa fiind faptul ca nu intdmpina, sau nu au
fost pusi pana in prezent, in fata unei situatii de a lucra sub presiune.
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19. Ce parere aveti despre participarea dumneavoastra la un
seminar interactiv in care ati putea descoperi cele mai noi
modalitati de crestere a performantelor profesionale?

B Mi se pare interesant si as participa

B Mi se pare interesant dar nu as
participa

B Nu mi se pare interesant si nu as
participa

Figurd 19: Intrebarea 19 (Sursd: Prelucrare proprie)

In cazul intrebarii cu numarul 19, ,,Ce parere aveti despre participarea dvs. la un seminar
interactiv Tn care ati putea descoperi cele mai noi modalitati de crestere a performantelor
profesionale?”, se poate observa interesul sporit al angajatilor fatd de propria lor dezvoltare si
dorinta de invatare. Un procent de 94% au afirmat ca acest seminar interactiv este interesant si ar
participa, 3% dintre respondenti il considerd intersant Tnsd nu ar participa si doar un procent de
3% nu vad acest seminar ca fiind interesat si nu ar fi dornici sa participe.

20. Tn ce masurd considerati cd programele de formare si
perfectionare va ajuta la indeplinirea activitatilor zilnice de la
locul de munca?

B Foarte mult

H Mult

= Moderat
Putin

B Foarte putin

Figurd 20: Intrebarea 20 (Sursa: Prelucrare propie)

Intrebarea 20, ,,in ce misurd considerati ci programele de formare si perfectionare vi
ajutd la indeplinirea activitatilor zilnice de la locul de munca?”, 56% dintre respondenti au ales
varianta ,,mult”, iar 35% au ales varianta ,,foarte mult”. Restul respondentilor, in procent de 6%
st 3% au ales varianta ,,moderat”, respectiv varianta ,,putin”. Asadar, angajatii considera ca
aceste activitati de formare si perfectionare au un impact pozitiv, vizibil la locul de munca.
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21. Va considerati multumit de modul in care superiorii se
preocupa de dezvoltarea dumneavoastra profesionala?

B Extrem de multumit
m Destul de multumit
= Multumit

Usor nemultumit

B Nemultumit total

Figurd 21: Intrebarea 21 (Sursd: Prelucrare proprie)

La Tntrebarea 21, ,,Va considerati multumit de modul in care superiorii se preocupa de
dezvoltarea dvs. profesionala?”, un procent de 38% dintre respondeti au spus ca sunt multumiti
de preocuparea superiorilor, 34% sunt extrem de multumiti, 13% se considerd destul de
multumiti. Restul respondentilor se afla la polul opus, mai exact 9% se declara nemultumiti total,
iar restul de 6% sunt usor nemultumiti. Desi procentul celor nemultumiti este destul de mic, este
imporant faptul ca totusi exista si o categorie de angajati cu astfel de opinie.

22. Ce modificari ati aduce pentru imbunatatirea procesului de
dezvoltare al angajatilor In cadrul companiei dumneavoastra?

B Implementarea unui numar mai mare de programe
de formare/ perfectionare

M Integrarea unor programe de training
personalizate, in functie de nevoile angajatilor

B Mai multd implicare din partea superiorilor prin
oferirea feedback-ului

Nu as aduce nicio modificare

Figurd 22: Intrebarea 22 (Sursd: Prelucrare proprie)

Intrebarea 22, ,,Ce modificiri ati aduce pentru imbunititirea procesului de dezvoltare al
angajatilor in cadrul companiei dumneavoastra?”, a fost 0 intrebare de tip deschis, iar in urma
analizei raspunsurilor, am reusit sa le integram in cele patru categorii. Astfel, 50% dintre
respondenti au sustinut cd nu ar aduce niciun fel de modificare sistemului implementat de
companie in ceea ce priveste dezvoltarea angajatilor, 22% au mentionat integrarea unor
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programe de training personalizat, realizat In functie de nevoile fiecaruia, 19% au sustinut
implementarea unui numar mai mare de programe de formare/perfectionare in cadrul companiei,
lar restul de 9% au facut referire la o implicare mai mare din partea superiorilor.

23. De cat timp sunteti angajat in cadrul companiei Humangest
Romania?

B Mai putin de 6 luni
® intre 6 luni si un an
m intre un ansi 5 ani

Peste 5 ani

Figura 23: Intrebarea 23 (Sursd: Prelucrare proprie)

Prin intermediul intrebarii 23, ,,.De cat timp sunteti angajat in cadrul companiei?”, am
descoperit faptul ca 16% dintre respondenti au o vechime mai mica de 6 luni in firma, 37% au
intre 6 luni si un an, 31% au intre un an si 5 ani, iar restul de 16% au peste 5 ani vechime in
companie.

24. Ce functie detineti in cadrul companiei dumneavoastra?

H Functie de executie

M Functie de conducere

Figurd 24: Intrebarea 24 (Sursd:Prelucrare proprie)

Intrebarea 24 are ca scop determinarea tipului de functie ocupata de respondenti. Astfel,
84% dintre acestia ocupd functii de executie, iar restul de 16% ocupa functii de conducere in
cadrul companiei.
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25. Care este mediul dumneavoastra de provenienta ?

M Rural

H Urban

Figura 25: Intrebarea 25 (Sursd: Prelucrare proprie)

Intrebarea 25 vizeazi mediul de provenienti al respondentilor. Din aceasta a reiesit faptul
ca 78% dintre acestia provin din mediul urban, iar restul de 22% provin din mediul rural.
shap P

26. Care este genul dumneavoastra?

B Feminin
B Masculin

® Nu raspund

Figurd 26: Intrebarea 26 (Sursd: Prelucrare proprie)

Intrebarea 26 are in vedere genul respondentilor, iar din rdspunsurile acestora am aflat
faptul ca 78% dintre acestia sunt femei,iar restul de 22% sunt barbati.
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27.1n ce categorie de varsta va incadrati?

MW 18-25 de ani
M 26-35 de ani
m 36-45 de ani

46-55 de ani

M Peste 55 de ani

Figurd 27: Intrebarea 27 (Sursd: Prelucrare proprie)

Ultima intrebare a chestionarului, cea cu numarul 27, vizeaza determinarea categoriilor
de varsta din care fac parte respondentii. Asadar, 32% au varste cuprinse intre 26 si 35 de ani,
alti 31% fac parte din categoria de varsta 36-45 de ani, 28% au varste cuprinse intre 18 si 25 de
ani, 6% au intre 46 si 55 de ani, iar restul de 3% au o varsta de peste 55 de ani.

2.3.2. Interpretarea rezultatelor

In urma analizei rezultatelor obtinute prin raspunsurile celor 32 de respondenti, se pot
observa o serie de aspecte generale ale cercetdrii. Desi inca existd un procent mic de angajati
care nu au luat parte la programele de formare si perfectionare din cadrul companiei, fie pentru
ca sunt de foarte putin timp angajati, fie pentru ca au intrat in companie cu o experienta vasta in
domeniul de activitate, cu totii sunt interesati in foarte mare masura de pregatirea profesionala.
Motivele pentru care angajatii participd la aceste activitati sunt multiple, insa principalul
argument este utilitatea dezvoltarii lor, atat pentru jobul ocupat 1n prezent, cat si pentru viitorul
carierei lor. Totodatd, compania ii Tncurajeazd pe angajati in tot ceea ce inseamna cursuri $i
programe de formare profesionald, iar efortul depus de superiori se resimte si in perceptia
lucratorilor, acestia fiind multumiti de abordarile conducerii cu privire la formarea si dezvoltarea
puse la dispozitia lor. Tn randul angajatilor, se remarci un interes sporit asupra dezvoltarii
abilitatilor, a dezvoltarii pe plan personal, dar si a specializarii pe diverse ramuri ale domeniului
in care lucreaza. In ceea ce priveste cariera, angajatii au o perspectiva orientata catre viitor si vad
oportunititile de dezvoltare ca fiind utile pentru intreaga viat, nu doar pentru prezent. Insa, din
punct de vedere al promovarii in cadrul companiei, doar un procent mic de angajati a avut parte
de avansare la locul de munca. Asadar, desi nu a fost pusa in vedere avansarea in cadrul

companiei, angajatii tot au prezentat interes pentru dezvoltarea propriilor abilitati.
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Performantele la locul de munca sunt, de asemenea, luate in considerare de catre angajati,
atunci cand vine vorba de formare si perfectionare. Este important pentru acestia ca informatiile
capdtate in urma unui program sa poata fi utilizate la job, astfel Incat sa dea un randament mai
mare si sa fie mai buni in fiecare zi. In ceea ce priveste perceptia angajatilor asupra motivelor
pentru care companiile recomandd dezvoltarea, acestia sunt de parere cd buna functiune a
companiei si cresterea performantelor angajatilor sunt acelea care 1i determind pe cei din
conducere sd opteze pentru programele de formare si perfectionare, cariera si viitorul oamenilor
nefiind atat de importante.

In privinta carierei angajatilor, acestia au aritat ci au inteles in mare parte conceptul de
invatare continud si legatura dintre acesta si dezvoltarea abilitatilor necesare viitorului. Cu toate
acestea, un procent destul de mare, (37%), vad dezvoltarea ca fiind ingraditd in jurul locului de
munca actual. Toti angajatii 1si doresc sa 1si dezvolte abilitatile, iar metodele prin care au reusit
sd facd acest lucru au fost variate, de la participarea la cursurile de formare si perfectionare

profesionald, pana la studiul individual, prin intermediul internetului si al cartilor.

Angajatii se descurcd la locul de muncd, desi au existat si perioade stresante sau
aglomerate, rezolvarea problemelor in ceea ce priveste mentinerea echilibrului la locul de munca
fiind pregatirea si formarea profesionala, astfel incat sa nu existe incertitudine in rezolvarea
sarcinilor. Acestia sunt deschisi sa participe la o multitudine de astfel de programe, cum ar fi
cursuri pentru dezvoltarea lucrului sub presiune sau seminarii interactive pentru modalitati
moderne de crestere a performantelor profesionale. Angajatii urmaresc ca aceste activitati de
dezvoltare profesionala sa aiba o utilitate efectiva in viata lor, vazand rezultatele participarii in

modul de indeplinire a sarcinilor zilnice de la locul de munca.

In privinta modificarilor pe care le-ar aduce la procesul de dezvoltare din compania in
care lucreazd, o parte dintre angajati ar dori sd vadd mai multe programe de formare si
perfectionare implementate, printre care si o categorie de programe mai aparte, mai exact
programele personalizate dupa nevoile fiecarui angajat. Acestea sunt menite sa aiba un efect mul
mai mare in randul performantelor de la locul de muncd, deoarece fiecare angajat este diferit,

asadar nevoile sunt si ele diferite.
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2.4. Concluzii si recomandari

2.4.1. Concluziile cercetarii

In urma cercetirii efectuate in vederea analizei activititii de dezvoltare in cadrul
companiei private alese, putem trage o serie de concluzii. In primul rand, se remarca faptul ca
angajatii prezintd un interes sporit cu privire la propria lor dezvoltare, sunt dornici sd invete
lucruri noi, sa isi dezvolte abilitdtile si s munceascad pentru a putea deveni mai buni pe zi ce
trece. Acestia sunt deschisi catre o multime de variante prin care sa parcurgd procesul de formare
si dezvoltare profesionala. Desi exista si angajati care nu au participat pand in prezent la
programele puse la dispozitie de catre companie, dorinta de participare si invatare este foarte
mare. S-a remarcat faptul cd adesea angajatii cu o experientd cuprinzitoare, acumulatd prin
ocuparea pozitiilor asemanatoare in domeniul in care activeaza si astazi, dar care sunt relativ noi
in companie, sunt cei care nu au participat la programele de formare care se realizeaza adesea
dupa momentul angajarii, odata cu Inceperea activitatii la locul de munca.

Un alt aspect important care a rezultat in urma cercetdrii efectuate este strans legat de
cariera angajatilor. Acestia au o viziune orientata catre viitor, fiind preocupati de o serie mai
reprezintd un aspect important, la care noua generatie isi doreste sa lucreze din ce in ce mai mult.
Totodatd, sunt urmarite si abilitatile de lucru sub presiune sau lucrul eficient in cadrul echipelor.
In cadrul cercetarii au fost chestionati un numar mare de tineri, asadar foarte multi dintre
respondenti nu au fost promovati pand in prezent in cadrul companiei. Acest aspect este
important, intrucat doream sa aflam impactul pe care o posibila avansare la locul de munca I-ar
putea avea in procesul de dezvoltare profesionala.

In urma finalizarii cercetirii, prima ipotezd, si anume: ,,Dacd nevoia de dezvoltare
profesionald a angajatilor creste, atunci va creste si numarul de programe de instruire.” se
confirmd prin intermediul intrebarilor cu numarul 14, 15,16,17, 18 si 19. Angajatii prezinta un
interes ridicat fata de formarea si perfectionarea profesionald, iar cererea acestora cu privire la
implementarea unui numar mai mare, dar i mai variat, de programe de instruire/ dezvoltare este
mai ridicatd. Angajatii sunt dornici de a invéta lucurui noi si de a deprinde abilitati care le vor fi
de folos in viitorul apropiat, dar si in viitorul carierei lor.

Ipoteza numarui doi, ,,Angajatii sunt mai motivati sa participe la programele de formare
si perfectionare profesionala atunci cand au oportunitatea de a avansa in carierd.” se infirma, prin
raspunsurile primite la intrebarile cu numarul 8, 11 si 13. Desi angajatii au dat dovada de
seriozitate Tn parcurgerea proceselor de dezvoltare, dar si de interes cu privire la cariera pe vor
doresc sa o urmeze, avansarea propiu-zisa nu a fost motivul principal pentru care acestia au ales
sa participe la cursurile de formare si perfectionare profesionald. Factorul principal care i-a atras
pe angajati a fost functionalitatea, dar si punerea in actiune a practicilor deprinse In urma
cursurilor de formare, indiferent de momentul in care abilitatile pe care le-au dezvoltat in urma
proceselor parcurse, urmeaza sa fie folosite.

A treia ipoteza, ,,Cu cat angajatii participd la mai multe programe de formare si
perfectionare profesionald, cu atdt performanta profesionald a acestora este mai mare.” se
confirmd prin Intrebdrile cu numarul 5, 10, 12 si 20. Raspunsurile la intrebarile chestionarului
aratd clar faptul cd in urma programelor de formare si perfectionare profesionala angajatii dau
dovada de performante profesionale mai ridicate, acestia deprinzand o serie de abilitati pe care le

27



Analiza activititii de dezvoltare a resurselor umane... Badea Mihaela Andreea

pun in practica imediat, lucru vizibil la indeplinirea sarcinilor de la locul de munca. Totodata
angajatii isi doresc usurarea activitdtilor zilnice prin efectuarea metodelor moderne, proaspat
invatate, urmand ca performantele lor sa fie mai ridicate. Astfel, interesul pentru participarea la
un numar cat mai mare de programe de formare si perfectionare profesionald este extrem de
ridicat in randul angajatilor.

2.4.2. Recomandari

In urma cercetirii cantitative efectuate in cadrul companiei private, am constatat o serie de
de deficiente in ceea ce priveste dezvoltarea resurselor umane. Desi angajatii sunt in mare parte
multumiti de modul in care conducerea se ocupa de procesele de formare si perfectionare
profesionald, iar interesul fatad de pregatirea continud si dezvoltarea abilitatilor la locul de munca
este ridicat, existad totusi unele aspecte care ar putea fi imbunatatite. Dorinta de a invéta constant
ceva nou este prezentd in randul angajatilor, chiar intr-o masura foarte mare, insa compania nu a
reusit sa profite de acest avantaj. Deficientele stabilite au in vedere: numarul, tipologia, dar si
frecventa cu care programele de formare si perfectionare sunt aplicate in cadrul companiei; luarea
in vedere a preferintelor angajatilor de catre managementul organizatiei, dar si perspectiva
conducerii in privinta acestor programe, mai exact scopul urmarit prin efectuarea programelor de
dezvoltare, deoarece s-a observat ca angajatii nu considera ca viitorul carierei lor este integrat in
viziunea companiei.

O prima deficienta identificatd este repezentata de faptul ca exista angajati care, pana in
momentul efectudrii cercetdrii, nu au participat la niciun fel de program de formare sau
perfectionare profesionala. Desi existd varietate in ceea ce priveste varsta, experienta, dar si
vechimea In companie, fiecare dintre angajati ar trebui sa beneficieze de cel putin un program de
formare, imediat dupa momentul angajarii. O recomandare pentru companie, pe care o poate
folosi pentru a imbunatati experienta fiecarui angajat cu privire la formarea profesionald este
existenta, in primul rand, a unei perioade de training special implementate pentru persoanele
proaspat angajate in mediul organizational, indiferent de experienta acestora. Aceasta perioada
de acomodare are in vedere formarea profesionala pentru postul pe care angajatul a fost recrutat
st selectat, mai exact explicarea concisa, dar si practicarea activitatilor care vor fi indeplinite
zilnic, sub supravegherea unui angajat care are deja experienta pe un post asemanator, sau chiar a
superiorului direct. Totodata, perioada de acomodare are drept scop si cunoasterea specificului
companiei, a modului de lucru in randul angajatilor, dar si diverse obiceiuri de la nivelul
departamentului din care noul angajat face parte. ~ Aceasta  perioadd de training, sau
acomodare, vine cu o serie de beneficii, atat pentru noul angajat, cat si pentru restul colegilor sai.
In primul rand, acesta va avea parte de o integrare treptati in echipa din care va face parte,
cunoscandu-si colegii, dar si specificul jobului pe care tocmai 1-a dobandit. Tn al doilea rand, prin
prezentarea si exersarea activitatilor de la locul de munca, pe care ulterior le va intreprinde de
unul singur, angajatul va avea ocazia de a expune orice nelamurire pe care o are, chiar in
momentul producerii acesteia. Astfel, nivelul de stres va fi mult mai scazut decat in situatia in
care angajatul nou este singur, pus in fata rezolvarii problemelor.

A doua deficienta identificata reprezinta lipsa varietdtii, dar si a regularitatii programelor
de formare si perfectionare prezente in cadrul companiei. S-a identificat faptul cd existd si
angajati nemultumiti de modul in care conducerea se ocupa de activitatea de dezvoltare, sau

28



Public Administration Student Working Papers volumul 1 /2023

angajati care ar aduce modificari la nivelul programelor existente. Asadar, o recomandare este
implementarea si efectuarea programelor de training, formare si perfectionare dupa preferintele
angajatilor, dar si In functie de nevoile fiecaruia. Deoarece am descoperit cd angajatii sunt
oricum interesati de programele de dezvoltare, o metoda foarte buna de a fructifica acest avantaj
este crearea unor seturi de activitati personalizate In functie de nevoile fiecaruia. Acest lucru se
va putea realiza In urma evaluarii performantelor periodice, realizate in cadrul companiei, unde
specialistii vor putea identifica punctele mai putin bune, la care mai merita lucrat, ale fiecarui
angajat. Ulterior, angajatii vor putea fi grupati in functie de nevoile principale, iar aceste grupe
vor beneficia de cursurile de pregatire aferente. Astfel, Imbunatétirile se vor putea efectua intr-un
mod mult mai organizat, iar efectele vor avea un impact mult mai mare. De asemenea, este
important sa se tind cont si de dorintele angajatilor, iar dacad, de exemplu, o persoand nu are
nevoie neaparata de pregatire la nivelul de lucru sub presiune, dar isi doreste totusi sa participe la
cursurile de perfectionare, aceasta va fi libera sa participe.

Legat de preferintele angajatilor, o altd recomandare este efectuarea unor intalniri, sau
chiar sondaje, menite sa identifice dorintele fiecaruia in ceea ce priveste tipologia, sau domeniul
de activitate al programelor de pregatire si perfectionare profesionald, pe care acestia si-ar dori sa
le urmeze si ulterior, implementarea acestora in randul angajatilor. S-a remarcat faptul ca o mare
parte dintre angajati si-ar dori sa aiba parte de un proces de dezvoltare profesionald, dar care sa
aiba o baza strans legata de dezvoltarea personald, a starii de bine, dar si a mentinerii echilibrului
dintre viata profesionala si cea de la locul de munca. Sentimentul de apartenenta la grup, dar si
schimbul de experienta dintre angajati, sunt alte tipologii de abilitati de care oamenii au nevoie si
la care pot lucra pentru a beneficia de liniste si armonie la locul de munca.

Implementarea unor astfel de cursuri va ajuta la dezvoltarea personala a angajatilor, iar
din acest lucru va rezulta un mediu de lucru placut, o echipa unificata care va colabora eficient si
va creste performantele de la nivelul companiei. La nivel individual, fiecare persoana va putea
descoperi echilibrul dintre viata profesionala si cea personald, fapt care va crea angajati bine
pregatiti si organizati, care vor indeplini intotdeauna sarcinile de la locul de munca, prin metode
de lucru care sa le puna abilitatile in valoare.

Specialistii in domeniul pregatirii si dezvoltarii profesionale sunt de parere ca dezvoltarea
insusirilor care Inspird credibilitate in mediul profesional, cum ar fi abilitatea de a fi constient de
nevoile pe care le ai, dar si punerea in practica a cunostintelor acumulate, au devenit primordiale.
Invitarea propriu-zisa nu este suficienti pentru a putea excela pe viitor, este necesar ca individul,
in cazul nostru angajatul, sa realizeze care sunt punctele sale forte, dar si care sunt punctele sale
slabe, si trebuie sa poata accepta feedback-ul din partea superiorilor, fie ca acesta este pozitiv sau
negativ (Olaru, 2012, p. 62). Asadar, perspectiva prin care angajatii ar trebui sa accepte parerile
relevante din jurul lor ar trebui sa fie una de ansamblu, fiind capabili sa vada oportunitatea de
dezvoltare din spatele fiecarei mici greseli.

A treia deficienta identificatd in urma cercetarii este lipsa perspectivei asupra viitorului,
respectiv a carierei, de care compania di dovada in privinta propriilor angajati. In urma analizei
datelor chestionarului, s-a remarcat faptul ca angajatii nu considera ca viitorul lor este important
pentru companie, iar singurele beneficii vizate de conducere in urma efectuarii programelor de
training sau pregatire profesionald sunt cresterea performantelor, respectiv, cresterea cifrelor
companiei si dezvoltarea acesteia pe piata, lucrdtorii nefiind prioritari. Asadar, angajatii se simt
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neglijati, iar o parte dintre ei sunt chiar nemultumiti de abordarea conducerii In ceea ce priveste
propria lor dezvoltare.

Recomandarea in privinta acestei probleme, care ar putea remedia situatia, este
reprezentata de sporirea motivatiei angajatilor, atat pentru munca depusa zilnic, cat si pentru
participarea acestora la programele de formare si perfectionare profesionald care vizeaza
avansarea lor in cariera. Oferirea constanta a feedback-urilor pozitive atunci cand treaba este
bine facutd, poate ajuta la constientizarea faptului ca superiorii prezintd un interes sporit pentru
munca pe care angajatii o depun si, mai mult decat atat, ii apreziaza si incurajeaza sa continue
acest lucru pentru a avea o cariera de succes. Beneficiile utilizarii acestei modalitati, prin care
angajatii sa resimtd importanta pe care o au in cadrul companiei, sunt crearea unui mediu mai
placut si linistit de munca, fidelizarea angajatilor in cadrul companiei, cresterea increderii
acestora in superiorii lor si, nu in ultimul rand, cresterea dorintei angajatilor de a lucra si de a se
dezvolta in cadrul companiei pe o perioada indelungata de timp. Asadar, oferirea unui mediu
care Incurajeazd dezvoltarea propriei persoane si care vizeaza oportunitdtile de avansare in
carierd, va crea un mediu in care angajatii lucreaza cu drag, au performante ridicate, iar in acelasi
timp se simt apreciati si importanti la locul de munca.

Mentinerea performantelor la nivel 1nalt, in cadrul oricdrei companii, presupune o atentie
sporitd in privinta dezvoltarii resurselor umane din cadrul acesteia, lucru care trebuie efectuat de
catre conducerea acesteia cu mare atentie, ludndu-se intotdeauna in calcul preferintele, dorintele
si impresiile angajatilor. Multi autori sublinaza faptul ca organizatiile se ocupd adesea de
propriile cresteri, acestea fiind interesate de indicatori precum profit, eficienta sau productivitate.
Desi acestea nu se pot realiza la nivel Tnalt fard ajutorul unei resurse umane bine pregatite,
companiile tind sa neglijeze nevoile angajatilor in ceea ce priveste dezvoltarea profesionald, mai
ales dezvoltarea carierei. Majoritatea programelor de formare si perfectionare profesionald
vizeaza pregatirea strict pentru postul ce urmeaza, sau este deja ocupat de angajat (Palade, 2012,
p. 64). De aceea, grija oferitd de companie pentru dezvoltarea carierei propriilor angajati este un
aspect foarte important, care i1 va motiva pe acestia sd fie performanti, dar si fideli locului de
munca, deoarece starea de bine si un interes ridicat oferit de conducere sunt foarte cautate in

randul angajatilor.
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ANEXA 1

INTREBARILE CHESTIONARULUI

1. Cat de importanta vi se pare formarea/perfectionarea profesionala in cadrul companiei
dumneavoastra?

a) Extrem de importanta
b) Destul de importanta
¢) Importanta

d) Putin importanta

e) Deloc importanta

2. Compania a pus la dispozitia dumneavoastra programe de training/cursuri de formare
profesionala?

a) Da
b) Nu

3. La cate cursuri de formare/perfectionare profesionald ati participat in ultimii 5 ani?
a) 1-2cursuri
b) Tntre 3-5 cursuri
¢) Intre 6 si 8 cursuri
d) Peste 8 cursuri

e) Nuam urmat niciun curs Tn ultimii 5 ani

4. Ce tip de cursuri/programe de formare si perfectionare au fost puse la dispozitia
dumneavoastra de cdtre companie?

a) Training-uri de formare profesionala

b) Cursuri de dezvoltare personala

c) Cursuri de specializare In diverse domenii

d) Programe de dezvoltare a lucrului in echipa/ abilitatilor de integrare
e) Nu stiu

f) Alte tipuri de cursuri...
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5. Ce v-a motivat sa participati la activitatile de dezvoltare profesionala?
a) Am fost nevoit sa particip
b) Mi s-a parut util pentru jobul pe care il am
€) Mi s-a parut util pentru dezvoltarea mea personala
d) Mi s-a parut util pentru viitorul carierei mele
e) Nu am participat la niciun curs de formare

f) Alte motive

6. Care a fost modul de abordare al superiorilor cu privire la participarea dumneavoastra la
cursurile/programele de formare profesionala? (raspuns multiplu)

a) Am fost invitati sa participam

b) Am fost obligati sa paticipam

€) Activitatile au fost intens promovate

d) Nu am fost deloc informati cu privire la activtati

e) Alte modalitati

7. Ce tip de program de formare/perfectionare v-ar placea sa urmati in perioada urmatoare?
(intrebare deschisa)

8. Cat de utile vi se par programele de formare si perfectionare pentru devoltarea carierei
dvs.?

a) Extrem de utile
b) Destul de utile
c) Utile

d) Putin utile

e) Deloc utile

9. Considerati ca organizatia pune accentul pe dezvoltarea profesionald a angajatilor?
a) Da
b) Nu
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Considerati ca in urma efectudrii unui program de formare/perfectionare ati reusi sa aveti
performante mai mari la locul de munca?

a) Da
b) Nu

Avansarea dumneavoastra in functie a fost vreodata conditionata de urmarea vreunui curs
de formare/perfectionare pus la dispozitie de catre companie?

a) Da
b) Nu

¢) Nuam fost promovat pana in acest moment

Care credeti ca sunt motivele pentru care companiile recomanda dezvoltarea abilitatilor
angajatilor? (raspuns multiplu)

a) Pentru buna functionare a companiei

b) Pentru viitorul angajatilor

C) Pentru cresterea performantelor angajatilor
d) Pentru dezvoltarea carierei angajatilor

e) Altele

Ce Inseamna pentru dumneavoastrd conceptul de ”invatare continua”?

a) Imbunititirea competentelor si abilititilor necesare locului de munci ocupat
n prezent

b) Acumularea de noi abilitati si competente care ar putea fi necesare in viitor

c) Nu stiu/Nu raspund

V-ati dorit vreodata sd va Tmbunatatiti abilitatile?
a) Da

b) Nu

Daca da, ce masura ati luat in acest sens?
a) Am participat la cursuri de formare/ perfectionare profesionala

b) M-am informat din surse online/ carti/ articole de specialitate
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16.

17.

18.

19.

20.

¢) Am cerut sfatul superiorilor/ colegilor de munca

d) Nu am luat nicio masura

Ati avut vreodatd impresia ca nu mai puteti tine pasul cu ritmul ultimelor noutéti/conditii
de la locul de munca?

a) Da
b) Nu

c) Nu stiu

Dintre variantele de mai jos, care credeti ca ar putea fi principalul motiv al aparitiei unui
astfel de sentiment?

a) Lipsa programelor de pregatire/formare profesionala
b) Atribuirea unui volum prea mare de sarcini care trebuie indeplinite
¢) Organizarea ineficientd a timpului la locul de munca

d) Nu stiu

Ati dori sa participati la un curs pentru dezvoltarea abilitatilor privind lucrul sub
presiune? Argumentati raspunsul.

a) Da, deoarece...
b) Nu, deoarece...

c) Nu stiu/ Nu raspund

Ce parere aveti despre participarea dumneavoastra la un seminar interactiv in care ati
putea descoperi cele mai noi modalitati de crestere a performantelor profesionale?

a) Mi se pare interesant si as participa
b) Mi se pare interesant dar nu as participa

¢) Nu mi se pare interesant si nu as participa

In ce masurd considerati ci programele de formare si perfectionare vi ajuti la
indeplinirea activitatilor zilnice de la locul de munca?

a) Foarte mult

b) Mult
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c) Moderat
d) Putin

e) Foarte putin

21. Va considerati multumit de modul in care superiorii se preocupa de dezvoltarea
dumneavoastra profesionala?

a) Extrem de multumit
b) Destul de multumit
€) Multumit

d) Usor nemultumit

e) Nemultumit total

22. Ce modificari ati aduce pentru Imbunatdtirea procesului de dezvoltare al angajatilor n
cadrul companiei dumneavoastra? (intrebare deschisa)

23. De cat timp sunteti angajat in cadrul companiei Humangest Roméania?
a) Mai putin de 6 luni
b) Tntre 6 luni si un an
¢) Intre unansi5 ani

d) Peste 5 ani

24. Ce functie detineti In cadrul companiei dumneavoastra?
a) Functie de executie

b) Functie de conducere

25. Care este mediul dumneavoastra de provenienta ?
a) Rural

b) Urban
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26. Care este genul dumneavoastra?

217.

a) Feminin
b) Masculin

€) Nu raspund

In ce categorie de varsta va incadrati?
a) 18-25de ani
b) 26-35 de ani
c) 36-45deani
d) 45-55 de ani

e) Peste 55 de ani
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ANEXA 2
ORGANIGRAMA COMPANIEI
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Romania Organizational Chart

‘ Managing Director (1) - Finandial Director (1)
‘ Oana Popescu Eugen Agapescu

HR & Payroll Manager (1) HR Business Partner (1) Recruitment Manager (1) Business Dev Manager (1)

Roxana lanc Elena Preda Carmen Popescu Misu Alexandru
Team Leader (2) Technical Skills Team Leader (1) Technical Skills Developer Chief 2 t(1)
TBH (1) Developer (1) - TBH TBH (1) (1)- TBH
HR Specialist (7) Payroll Specialist (11) Recruiter (6) Recruiter (5) sales Support Spec (1) E ist (1)

TBH 2023 (1) TBH 2023 (4) TBH 2023 {1)

Administrative On Site HR Generalist (5) BDM - new position (2) Accountant (1)
Officer (2) TEH (1) TBH 2023 (2)
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