128 Administrarea Publici nr.

CONCEPTUALIZAREA PREGATIRII PROFESIONALE PRIN
INVATAREA ORGANIZATIONALA

1, 2020

CONCEPTUALIZING PROFESSIONAL TRAINING FOR
ORGANIZATIONAL LEARNING

DOI: 10.5281/zenodo0.3707658
CZU:374.1:005.7

Vadim VINTILA,
doctorand,
Academia de Administrare Publica

SUMMARY

The objective of the study is to analyze the conceptualization of the professional training
through the organizational learning. The materials included in the research are articles, mo-
nographs, published in the country and abroad. The applied methods include: induction,
deduction, comparative analysis, synthesis of bibliographic sources. The conceptual appa-
ratus is defined and some theories are addressed with reference to the professional training
process, highlighted theoretical aspects of learning, as well as concepts used to evoke the
respective activity. A special place is given to the definition of the vocational training acti-
vity through the organizational learning. The final conclusion lies in the need to increase the
quality of human capital by capitalizing on the learning process within organizations.
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REZUMAT

Studiul are drept obiectiv analiza conceptualizdrii pregdtirii profesionale prin invdtarea
organizationald. Materialele incluse in cercetare reprezintd articole, monografii, publicate in tard
si peste hotare. Metodele aplicate includ: inductia, deductia, analiza comparatad, sinteza surselor
bibliografice. Este definit aparatul conceptual si abordate unele teorii cu referire la procesul de
pregaditire profesionald, reliefate aspecte teoretice ale invdtdrii, precum si concepte utilizate pen-
tru evocarea activitdtii respective. Un loc special este acordat definirii activitdtii de pregaditire pro-
fesionald prin invdtarea organizationald. Concluzia finald rezidd in necesitatea sporirii calitdtii
capitalului uman prin valorificarea procesului de invatare in cadrul organizatiilor.

Cuvinte-cheie: educatie, pregatire profesionald, invdtarea organizationald.

in conditiile exploziei informationale,
ale educatiei permanente si ale eforturilor
pentru continud innoire, pregdtirea profesi-
onala a personalului, ca proces general de
acumulare de cunostinte din toate dome-
niile ce se contureaza, trebuie sa repre-
zinte un element-cheie al activitatii oricarei

organizatii, fie ea din domeniul privat sau
public.

Asigurarea unor cunostinte si a unor abi-
litati adecvate pentru garantarea succesului
acestor organizatii se poate realiza printr-
un proces continuu de invatare.

in opinia savantului G. A. Cole, ,invdtarea



este un proces complex de dobdndire a cunos-
tintelor, intelegerii, capacitatilor si valorilor
necesare pentru a ne putea adapta la me-
diul in care traim” [1, p. 340].

in lucrarea, A declaration on learning” (,0
declaratie asupra invatarii”), procesul de
invatare este caracterizat printr-o multitu-
dine de trasaturi specifice si anume:

— invatarea este complexa si variata,
acoperind o gama larga de elemen-
te, precum cunostintele, aptitudinile,
ideile, convingerile, valorile, atitudi-
nile si deprinderile;

— invatarea poate fi individuala si co-
lectiva in cadrul grupurilor si intre-
prinderilor;

— invatarea poate fi declansata in orice
experienta (succes sau esec);

— invatarea este in mod egal un proces
si 0 consecinta;

— invatarea poate fi constienta sau
inconstienta;

— invatarea poate fi planificata sau ne-
planificata;

— invatarea presupune intotdeauna o
schimbare;

— invatarea are o dimensiune morala
[2, p. 834].

Pe parcursul dezvoltdrii societatii, pro-
blema invdtarii s-a aflat permanent in
atentia mai multor savanti, fiind elaborate
o multitudine de teorii in acest domeniu,
destul de importante pentru societate. La
modul in care se realizeaza invatarea in in-
treprinderile moderne au contribuit savanti
cu renume , din cele mai vechi timpuri si
pana in prezent, cum ar fi: Platon, Aristotel,
J.J. Rousseau, J. Lock, B. Skinner, R. Gagne,
W. Kolb si altii.

Primele reflectii asupra fenomenului
educatiei apartin filosofilor antici. Savantii
epocii respective, Platon si Aristotel, conside-
rau ca exercitiul facultatilor mintale (ratiunea,
memoria si vointa) era crucial pentru dezvol-
tarea individului, in special, si a comunitatii,
in general, iar dezvoltarea societatii se putea
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realiza pe baza,omului rational”

Un rol important in dezvoltarea concep-
tului de invatare l-au avut teoriile compor-
tamentale, prin exponentul acestora — B.
Skinner - autorul teoriei conditionarii ope-
rante. Potrivit acestuia, elementele-cheie ale
invatarii, privite prin prisma teoriei conditio-
narii operante, se refera la: impuls ( nevoie,
motivatie, disponibilitate de a reactiona);
stimul (indemn sau semnal exterior); rds-
puns (reactie a subiectului); consolidare
(masuri destinate sa intdreasca un raspuns)
[3, p. 342].

Abordarile moderne ale invatarii sunt ca-
racterizate prin faptul cd au la baza o viziune
complexa asupra fiintei umane, deoarece
contin elemente din toate teoriile timpurii
ale invatarii. Abordarile recente ale invatarii
considera ca invatarea este, in primul rand,
o activitate individuala desfasurata liber
intr-un cadru fara mecanisme exterioare de
control.

Un concept relativ nou, caruia tot mai
multa atentie ii acorda literatura de specia-
litate, se refera la invatarea organizationala.
Teoria invatarii organizationale are in vede-
re modul in care se desfasoara procesul de
invatare in cadrul intreprinderilor. invatarea
organizationala examineaza modul in care
invatarea individuala si cea de echipa pot
fi transformate intr-o resursa organizatio-
nald, intrand astfel in relatie cu procesele de
management al cunostintelor.

In opinia savantului W. Marsick, ,inva-
tarea organizationald reprezinta un proces
de schimbare sistemica, coordonata prin
mecanisme intrinseci, care permit indivizi-
lor si grupurilor sa acceseze, sa construiasca
si sa utilizeze memoria, structura si cultura
organizationald, astfel incat sa dezvolte ca-
pacitatea pe termen lung a intreprinderilor”
(4, p. 469].

Potrivit savantilor englezi, C.Argyris si D.
A. Schon, ,invatarea organizationala repre-
zinta procesul prin care intreprinderea do-
bandeste cunostinte, tehnici si practici de
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lucru de orice tip, prin orice mijloace” [5, p.
5].

Luand in considerare multitudinea de
definitii cu referire la invdtarea organizatio-
nala, prezente in literatura de specialitate si
cele relatate deja, putem deduce unele idei
cu referire la invdtarea organizationala.

Asadar, invatarea organizationald repre-
zinta o activitate care se desfasoara intr-un
proces largit al relatiilor din cadrul intreprin-
derii pentru a acumula un anumit volum de
cunostinte teoretice si de abilitati practice
de orice tip, cu scopul implementarii lor
ulterioare in vederea asigurarii competitivi-
tatii si succesului intreprinderii in raport cu
altele.

Rezultatele invatarii organizationale
contribuie la dezvoltarea capacitatilor intre-
prinderii respective. Acest fapt corespun-
de unuia din principiile de baza ale mana-
gementului resurselor umane, si anume,
celui care sustine ca, pentru a dezvolta
capitalul intelectual necesar intreprinderii,
prin sporirea volumului de cunostinte si de
aptitudini ale acesteia, este necesar sa in-
vestim in oameni.

Paralel cu conceptul de ,invatare or-
ganizationald”, s-a dezvoltat si conceptul
de,organizatii care invata"

Potrivit savantului P. Senge, primul care
a folosit acest concept, in anii,90 ai secolu-
lui XX, ,organizatia care invata este acea in
care oamenii isi sporesc continuu capacita-
tea de a obtine rezultatele pe care le doresc
cu adevdrat, in care sunt create noi tipare
de gandire, mai largi, in care aspiratiile co-
lective nu sunt ingradite si in care angajatii
invata continuu cum sd invete impreuna” [6,
p. 31.

Organizatiile care invata dezvolta pro-
grame de perfectionare continua, utilizeaza
tehnici sistematice de solutionare a proble-
melor si transfera cunoasterea rapid si efi-
cient la toate nivelurile intreprinderii prin
intermediul programelor de instruire for-
mala, legate de implementarea lor in prac-
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tica. Organizatia care invata este acea care
dirijeaza activitatile profesionale si de viitor
ale managerilor individuali, astfel incat sa
permita indeplinirea nevoilor strategice ale
intreprinderii. Acest lucru poate fi realizat
doar incurajand identificarea necesitatilor
individuale, formularea strategiei de acti-
vitate pe baza datelor despre aptitudinile
curente, obtinute de la departamentele de
instruire si invatarea continua din experien-
ta practica.

Autorii englezi, R. Kandola si J. Fullerton,
au conceput in anul 1994 un model cu sase
elemente care definesc organizatia care in-
vatd, sianume: o viziune impdrtdsitd (permi-
te intreprinderii sa identifice, sa raspunda la
oportunitatile aparute si sa beneficieze de
ele); o structurd permisivd (care sa faciliteze
invatarea); o culturd stimulativa (care sa-i in-
curajeze pe oameni sa incerce sa schimbe
situatia existenta si sa conteste modul de
actiune existent); un management care ii im-
puterniceste pe oameni (ceea ce presupune
ca managerii sunt incredintati ca delegarea
deciziilor si munca eficienta in echipa con-
tribuie la obtinerea unor performante mai
bune); o fortd de munca motivata (formata
din oameni dornici sa invete continuu); me-
canisme care stimuleazd invdtarea (constitu-
ite din procese si politici concepute sa-i in-
curajeze pe oameni sa invete din tot ce fac)
(4, p. 73].

Dezvoltarea unei ,organizatii care inva-
ta” necesita eforturi substantiale din partea
managerilor intreprinderii.

1) Managerii superiori ai intreprinde-
rii trebuie sa acorde o atentie semnificativa
instruirii profesionale, prin aplicarea unei
multitudini de metode de instruire, atat la
locul de muncd, cat si in afara acestuia.

2) Managerii superiori, impreuna cu
departamentul de resurse umane al intre-
prinderii, trebuie sa se orienteze cel mai
mult spre dezvoltarea intelectuald perma-
nenta a angajatilor, prin aplicarea diferitelor
forme: ascultarea clientilor; benchmarking,



scenarii strategice, recrutarea de noi anga-
jati etc.

3) Managerii superiori trebuie sa ela-
boreze un model concret pentru invatarea
colectiva, care sa cuprinda: viziunea, valori-
le, normele, metodele de invatare colectiva
etc.

4)  managerii superiori trebuie sa cree-
ze un climat acceptabil pentru dezvoltarea
creativitatii, in sensul valorificarii tuturor
ideilor noi care vin in intreprindere, precum
si al acordarii unui anumit grad de libertate
in ceea ce priveste dezvoltarea creativitatii
angajatilor.

5) Managerii superiori trebuie sa aiba
in vedere conceperea unor sisteme pentru
capitalizarea si transmiterea cunostintelor
utile, atat in plan uman si organizational, cat
si in plan tehnologic.

Asadar, organizatia care invata cuprin-
de un conglomerat de idei cu referire la:
pregatirea profesionald sistematicd; crea-
rea, capitalizarea si difuzarea cunostintelor
si aptitudinilor profesionale; dezvoltarea
competentelor personalului; autoevaluarea
si compararea cu cei mai performanti; dez-
voltarea organizationald; managementul
cunostintelor.

Un rol semnificativ al dezvoltarii con-
ceptului ,organizatiei care invatd” revine si
activitatii de pregatire profesionald. Luand
in considerare faptul ca, in literatura de
specialitate, subiectul dat a fost abordat pe
larg din diverse perspective, vom incerca sa
scoatem in evidenta o serie de definitii si
opinii cu privire la subiectul pregatirii pro-
fesionale.

In opinia savantului M. Armstrong, ,in-
struirea este o modificare formala si siste-
matica a comportamentului, prin invatarea
survenita ca rezultat al educatiei, al activita-
tilor de invatamant, al dezvoltarii si al unei
experiente practice si teoretice”[7, p. 491].

Savantul G. A. Cole defineste pregatirea
profesionald ca pe ,o0 activitate destinata
dobandirii de cunostinte si aptitudini spe-
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cifice exercitdrii unei meserii sau realizarii
unei operatiuni” [3, p. 362].

Tot in contextul dat mentionam si o alta
opinie cu privire la pregatirea profesiona-
1a din care rezultd ca se recurge la aceasta
activitate ,pentru a elimina decalajul dintre
performanta actuald si performantele vii-
toare preconizate”[8, p. 14].

Intr-o perspectiva mai larga, specialistul
in domeniul resurselor umane J.E. Pynes
considera ca pregatirea profesionala de-
semneazd, de asemenea, ,un proces plani-
ficat din partea unei organizatii care cauta
a schimba si imbunatati deprinderile, inde-
manarile, cunostintele si comportamentul
angajatilor in vederea cresterii eficientei
modului in care acestia lucreaza” [9, p. 48].

In acest context, autorul F. Casanova
consemneaza ca pregadtirea profesionala
poate fi definitd ca ,activitate de educatie
orientatd spre a asigura cunostintele si de-
prinderile necesare pentru o performanta
profesionald si de munca relevante, dar si
spre asigurarea exercitarii participarii ce-
tatenesti de catre lucratori, care are atat
0 componenta teoretica, cat si una practi-
ca, dar cu o mai mare influenta a practicii
in comparatie cu alte tipuri de educatie,
care are o puternica dimensiune tehnolo-
gica, bazata pe nevoia de aramane la zi cu
schimbarile ce intervin in procesele teh-
nologice, are un aspect legat de munca,
pentru ca ii pregateste pe oameni pentru
a se implica in diverse relatii de munca”
[10, p. 371.

in literatura de specialitate se sustine
ca ,recunoasterea importantei pregatirii
profesionale a fost puternic influentata de
intensificarea concurentei si de succesul
relativ al organizatiilor in care investitiile in
dezvoltarea angajatilor sunt accentuate in
mod considerabil. Evolutiile tehnologice si
schimbarile organizationale au determinat
treptat pe unii angajatori sa realizeze ca suc-
cesul se bazeaza pe aptitudinile si abilitatile
angajatilor lor, astfel incat este nevoie de
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investitii considerabile si continue in forma-
re si dezvoltare”[11, p. 263].

Prin urmare, scopul principal al prega-
tirii este de a dobandi si de a imbunatati
cunostintele, abilitatile si atitudinile fata de
sarcinile legate de munca. Este unul dintre
cei mai importanti factori potentiali care
pot conduce la beneficii atat pe termen
scurt, cat si pe termen lung pentru persoa-
ne si organizatii.

in opinia savantului G. A. Cole, benefi-
ciile pregatirii profesionale pot fi grupate
dupa cum urmeaza:

1) moralul ridicat - in randul angajatilor
care au fost instruiti sporeste increderea si
motivatia;

2) costul redus al productiei - formarea
elimina riscurile, deoarece personalul in-
struit este capabil sa utilizeze mai bine si
mai eficient materialele si echipamentele,
reducand astfel si evitand deseurile;

3) reducerea cifrei de afaceri - pregatirea
aduce un sentiment de securitate la locul
de munca, care la randul sdu reduce cifra de
afaceri si absenteismul este evitat;

4) managementul schimbarii - formarea
contribuie la gestionarea schimbarii prin
cresterea intelegerii si implicarii angajatilor
in procesul de schimbare si oferd, de aseme-
nea, cunostintele si abilitatile necesare pen-
tru adaptarea la situatii noi;

5) asigurarea recunoasterii, a
responsabilitatii sporite si a posibilitatii de
crestere a salariilor si a promovarii;

6) ajuta la imbunatatirea disponibilitatii
si a calitatii personalului [1, p. 302].

In opinia autoarei A. A. Wognum,
necesitatile de instruire si dezvoltare pot
apdrea la trei niveluri organizationale, si
anume:

— nivel strategic in care nevoile sunt
determinate de managementul de
varf, tinand cont de obiectivele,
misiunile, strategiile si problemele
organizatiilor care trebuie rezolvate
sau fixate;
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— nivel tactic unde nevoile sunt de-
terminate de managementul inter-
mediar, tinand cont de necesitatile
de coordonare si cooperarea intre
unitatile organizatorice;

— nivel operational in care nevoile sunt
determinate de managementul exe-
cutivului inferior si de alti angajati, in
timp ce se iau in considerare proble-
mele legate de operatiuni precum
problemele de performanta ale lu-
cratorilor individuali si ale departa-
mentelor din domeniu [9] .

Cresterea si dezvoltarea organizationald
atat in sectorul public, precum si in sectorul
privat sunt afectate de o serie de factori. For-
marea angajatilor fiind unul dintre acestia
care joaca un rol vital in imbunatatirea
performantelor si cresterea productivitatii.
Aceasta, la randul sau, conduce la plasarea
organizatiilor in pozitii mai bune pentru
a face fata concurentei si pentru a rama-
ne pe primul loc. Aceasta implica, asadar,
existenta unei diferente semnificative intre
organizatiile care isi antreneaza angajatii si
organizatiile care nu o fac.

Literatura de specialitate prezinta do-
vezi ale existentei efectelor evidente ale
formarii si dezvoltarii asupra performantei
angajatilor. Unele studii au urmarit ana-
lizarea performantelor in termeni de
performanta a angajatilor in special (J. Pur-
cell, N. Kinnie si S. Hutchinson), in timp ce
altii s-au extins la o viziune generald asupra
performantei organizationale (D. E. Guest).
intr-un fel sau altul, cele doua sunt legate
in sensul ca performanta angajatilor este
o functie a performantei organizationale,
deoarece performanta angajatilor
influenteaza performanta organizationala
generalad. In legaturd cu cele de mai sus,
autorii P. C. Wright si G. D. Geroy remar-
ca faptul ca competentele angajatilor se
schimba prin programe de instruire eficien-
te. Prin urmare, nu numai ca imbunatateste
performanta generald a angajatilor pentru



a-si indeplini efectiv functiile curente, dar
si imbunatateste cunostintele, aptitudini-
le si atitudinea lucratorilor necesari pentru
viitorul loc de munca, contribuind astfel la
performantele organizationale superioare
[12, p. 6].

De asemenea, in literatura de specialita-
te se puncteaza ca a fost dovedit faptul ca
instruirea profesionala a generat beneficii
de imbunatatire a performantei atat pen-
tru angajat, cat si pentru organizatie prin
influentarea pozitiva a performantei per-
sonalului prin dezvoltarea cunostintelor,
abilitatilor, competentelor si comporta-
mentului angajatilor [4, p. 564].

De asemenea, savantul G. A. Cole tratea-
za instruirea ca mijloc de abordare cu defici-
te de calificare si goluri de performanta ca o
modalitate de imbunatatire a performantei
angajatilor. Potrivit autorilor J. Swart, C.
Mann si altii, depdsirea decalajului de
performanta se refera la implementa-
rea unei interventii de formare relevanta
pentru a dezvolta abilitatile specifice ale
angajatilor si pentru a spori performanta
angajatilor. El continua sa elaboreze con-
ceptul prin a preciza ca formarea faciliteaza
organizatia sa recunoasca faptul ca lucra-
torii sai nu se comporta bine si ca, astfel,
cunostintele, aptitudinile si atitudinile lor
trebuie sa fie modelate in functie de ne-
voile ferme. Este intotdeauna astfel incat
angajatii sa detind o anumita cantitate de
cunostinte legate de diferite locuri de mun-
ca. Cu toate acestea, este important de
mentionat ca acest lucru nu este suficient si
angajatii trebuie sa se adapteze constant la
noile cerinte privind performanta locurilor
de munca. Cu alte cuvinte, organizatiile tre-
buie sa aiba politici continue de formare si
de retinere a angajatilor si, prin urmare, sa
nu astepte aparitia unor lacune de calificare
si de performanta [1, p. 257].

Potrivit autorilor P. C. Wright si G. D. Ge-
roy, competentele angajatilor se schimba
prin programe de instruire eficiente. Aceas-
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ta nu numai ca imbunatateste performanta
generald a angajatilor pentru a-si indeplini
efectiv functia curentd, ci si pentru a spori
cunostintele, aptitudinile lucratorilor nece-
sari pentru viitorul loc de munca, contribu-
ind astfel la performante organizationale
superioare. Prin instruire, competentele
angajatilor sunt dezvoltate si le permit sa im-
plementeze in mod eficient munca de lucru
si sa atinga obiectivele ferme intr-un mod
competitiv. Cu toate acestea, plangerile de
nemultumire, absenteismul si cifra de afaceri
pot fi mult reduse atunci cand angajatii sunt
atat de bine pregatiti, incat pot experimenta
satisfactia directa asociata cu sentimentul de
realizare si cunoasterea faptului ca isi dezvol-
ta capacitatile inerente [13, p. 8].

Tot in contextul celor relevate anterior,
mentiondm ca aspectele privind procesul
de pregatire profesionala a fost abordat pe
larg siin literatura de specialitate din arealul
investigativ romanesc.

Prof. univ. dr. I. Petrescu defineste pre-
gdtirea profesionala ,ca o activitate desfa-
surata in scopul insusirii de cunostinte teo-
retice si deprinderi practice, de un anumit
gen si nivel, in masura sa asigure indeplini-
rea calificata de catre angajati a sarcinilor ce
le revin in exercitarea, in procesul muncii, a
unei profesiuni sau meserii”[14, p. 212].

in lucrarea Tratat de management, scrisa
de autorul roman E. Burdus, se mentioneaza
ca procesul de educare a salariatilor este ca-
racterizat printr-o multitudine de trasaturi
specifice sianume: educarea este complexa
si variata, acoperind o gama larga de ele-
mente, precum cunostintele, aptitudinile,
ideile, convingerile, valorile, atitudinile si
deprinderile; educarea poate fi individuala
si colectiva in cadrul grupurilor si intreprin-
derilor; educarea poate fi declansata in ori-
ce experienta (succes sau esec); educarea
este, in mod egal, un proces si o consecinta;
educarea poate fi constienta sau inconsti-
entd; educarea poate fi planificata sau ne-
planificata [15, p. 834].
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De asemenea, in literatura de specialita-
te din Romania, se consemneaza faptul ca
educarea si formarea profesionald a salari-
atilor imprima complexul de activitati ori-
entate catre promovarea eficienta a perso-
nalului unei organizatii, urmarindu-se atat
realizarea obiectivelor acesteia, cat si sati-
sfacerea nevoilor personalului [15, p. 307].

Impartasim ideile expuse anterior, potri-
vit carora orice activitate poate fi desfasura-
ta cu o eficacitate maximda numai cu condi-
tia, ca organizatia respectiva este asigurata
la timp cu un potential de cadre eficiente
din punct de vedere cantitativ, structural si
pregatit calitativ.

intr-o altd lucrare, pregatirea profesi-
onala este abordata ca fiind un proces de
instruire, pe parcursul cdruia participan-
tii acumuleaza cunostinte necesare pen-
tru desfasurarea activitatii lor. Ea cuprinde
doud aspecte: formarea si perfectionarea
profesionald. Prin formare se urmareste sco-
pul dezvoltarii unor capacitati noi, in timp
ce prin perfectionare se vizeaza imbunatati-
rea capacitatilor existente [16, p. 28].

In opinia prof. A. Simboteanu, ,activita-
tea de formare si dezvoltare profesionala a
functionarilor publici este o parte compo-
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nenta a procesului complex de edificare a
societatii bazate pe cunoastere. Continutul
acestui proces rezida in sporirea calitatii ca-
pitalului uman incadrat in administratia pu-
blica si a randamentului activitatii adminis-
trative. Cresterea volumului de cunostinte
si fortificarea competentelor profesionale
a functionarilor publici, prin studiile de
master si cele de dezvoltare profesionala
reprezintd o predispozitie de eficientizare a
activitatii administrative si un factor de spo-
rire a competitivitatii”[17, p. 14].

Avand in  vedere multitudinea
definitiilor si opiniilor expuse in prezen-
ta lucrare, putem conchide asupra fap-
tului ca esenta procesului de pregatire
profesionala a personalului consta in
actiunile realizate in directia sporirii nive-
lului de cunostinte in scopul imbunatatirii
performantei individuale si, implicit, a
celei organizationale. Indiferent de mo-
dul in care este evocata aceasta activi-
tate, fie ca fiind proces de instruire, de
formare, de dezvoltare, de perfectionare
etc.pregatirea profesionald a angajatilor
prezintad interes si constituie un subiect de
discutie atat din punct de vedere teoretic,
precum si practice.
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