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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 conceptualizării pregătirii profesionale prin învățarea 

organizațională. Materialele incluse în cercetare reprezintă articole, monografii, publicate în țară 
și peste hotare. Metodele aplicate includ: inducția, deducția, analiza comparată, sinteza surselor 
bibliografice. Este  definit  aparatul conceptual și abordate unele teorii  cu referire la  procesul de 
pregătire profesională, reliefate aspecte teoretice  ale învățării,  precum și concepte  utilizate pen-
tru evocarea activității respective. Un loc special  este acordat definirii activității de pregătire pro-
fesională prin învățarea organizațională. Concluzia finală rezidă în necesitatea  sporirii calității 
capitalului uman prin valorificarea procesului de învățare  în cadrul organizațiilor.

Cuvinte-cheie: educație, pregătire profesională, învățarea organizațională.

În condiţiile exploziei informaţionale, 
ale educaţiei permanente şi ale eforturilor 
pentru continuă înnoire, pregătirea profesi-
onală a personalului, ca proces general de 
acumulare de cunoştinţe din toate dome-
niile ce se conturează, trebuie să repre-
zinte un element-cheie al activităţii oricărei 

organizații, fie ea din domeniul privat sau 
public.

Asigurarea unor cunoştinţe şi a unor abi-
lităţi adecvate pentru garantarea succesului 
acestor organizații se poate realiza printr-
un proces continuu de învăţare.

În opinia savantului G. A. Cole, „învăţarea 
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este un proces complex de dobândire a cunoş-
tinţelor, înţelegerii, capacităţilor şi valorilor 
necesare pentru a ne putea adapta la me-
diul în care trăim”  [1, p. 340]. 

În lucrarea „A declaration on learning” („O 
declaraţie asupra învăţării”), procesul de 
învăţare este caracterizat printr-o multitu-
dine de trăsături specifice şi anume:

−	 învățarea este complexă și variată, 
acoperind o gamă largă de elemen-
te, precum cunoștințele, aptitudinile, 
ideile, convingerile, valorile, atitudi-
nile și deprinderile;

−	 învățarea poate fi individuală și co-
lectivă în cadrul grupurilor și între-
prinderilor;

−	 învățarea poate fi declanșată în orice 
experiență (succes sau eșec);

−	 învățarea este în mod egal un proces 
și o consecință;

−	 învățarea poate fi conștientă sau 
inconștientă;

−	 învățarea poate fi planificată sau ne-
planificată;

−	 învățarea presupune întotdeauna o 
schimbare;

−	 învățarea are o dimensiune morală 
[2, p. 834]. 

Pe parcursul dezvoltării societăţii, pro-
blema învăţării s-a aflat permanent în 
atenţia mai multor savanţi, fiind elaborate 
o multitudine de teorii în acest domeniu, 
destul de importante pentru societate. La 
modul în care se realizează învăţarea în în-
treprinderile moderne au contribuit savanţi 
cu renume , din cele mai vechi timpuri şi 
până în prezent, cum ar fi: Platon, Aristotel, 
J.J. Rousseau, J. Lock, B. Skinner, R. Gagne, 
W. Kolb și alții.

Primele reflecţii asupra fenomenului 
educaţiei  aparţin filosofilor antici. Savanţii 
epocii respective, Platon şi Aristotel, conside-
rau că exerciţiul facultăţilor mintale (raţiunea, 
memoria şi voinţa) era crucial pentru dezvol-
tarea individului, în special, şi a comunităţii, 
în general, iar dezvoltarea societăţii se putea 

realiza pe baza „omului raţional”.
Un rol important în dezvoltarea concep-

tului de învăţare l-au avut teoriile compor-
tamentale, prin exponentul acestora – B. 
Skinner – autorul teoriei condiţionării ope-
rante. Potrivit acestuia, elementele-cheie ale 
învăţării, privite prin prisma teoriei condiţio-
nării operante, se referă la:  impuls ( nevoie, 
motivație, disponibilitate de a reacționa); 
stimul (îndemn sau semnal exterior); răs-
puns  (reacție a subiectului); consolidare 
(măsuri destinate să întărească un răspuns) 
[3, p. 342]. 

Abordările moderne ale învăţării sunt ca-
racterizate prin faptul că au la bază o viziune 
complexă asupra fiinţei umane, deoarece 
conţin elemente din toate teoriile timpurii 
ale învăţării. Abordările recente ale învăţării 
consideră că învăţarea este, în primul rând, 
o activitate individuală desfăşurată liber 
într-un cadru fără mecanisme exterioare de 
control. 

Un concept relativ nou, căruia tot mai 
multă atenţie îi acordă literatura de specia-
litate, se referă la învăţarea organizaţională. 
Teoria învăţării organizaţionale are în vede-
re modul în care se desfăşoară procesul de 
învăţare în cadrul întreprinderilor. Învăţarea 
organizaţională examinează modul  în  care  
învăţarea  individuală  şi  cea  de  echipă  pot  
fi  transformate  într-o  resursă organizaţio-
nală, intrând astfel în relaţie cu procesele de 
management al cunoştinţelor.

În opinia savantului W. Marsick, „învă-
ţarea organizaţională reprezintă un proces 
de schimbare sistemică, coordonată prin 
mecanisme intrinseci, care permit indivizi-
lor şi grupurilor să acceseze, să construiască 
şi să utilizeze memoria, structura şi cultura 
organizaţională, astfel încât să dezvolte ca-
pacitatea pe termen lung a întreprinderilor” 
[4, p. 469]. 

Potrivit savanţilor englezi, C.Argyris şi D. 
A. Schon, „învăţarea organizaţională repre-
zintă procesul prin care întreprinderea do-
bândeşte cunoştinţe, tehnici şi practici de 
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lucru de orice tip, prin orice mijloace” [5, p. 
5].

Luând în considerare multitudinea de 
definiţii cu referire la învăţarea organizaţio-
nală, prezente în literatura de specialitate şi 
cele relatate deja, putem deduce unele idei 
cu referire la învățarea organizațională.

Așadar, învăţarea organizaţională repre-
zintă o activitate care se desfăşoară într-un 
proces lărgit al relaţiilor din cadrul întreprin-
derii pentru a acumula un anumit volum de 
cunoştinţe teoretice şi de abilităţi practice 
de orice tip, cu scopul implementării lor 
ulterioare în vederea asigurării competitivi-
tăţii şi succesului întreprinderii în raport cu 
altele.

Rezultatele învăţării organizaţionale 
contribuie la dezvoltarea capacităţilor între-
prinderii respective. Acest fapt corespun-
de unuia din principiile de bază ale mana-
gementului resurselor umane,  şi  anume,  
celui  care  susţine  că,  pentru  a  dezvolta  
capitalul  intelectual  necesar întreprinderii, 
prin sporirea volumului de cunoştinţe şi de 
aptitudini ale acesteia, este necesar să in-
vestim în oameni.

Paralel   cu   conceptul   de   „învăţare   or-
ganizaţională”,   s-a   dezvoltat   şi   conceptul   
de „organizaţii care învaţă”. 

Potrivit savantului P. Senge, primul care 
a folosit acest concept, în anii ‚90 ai secolu-
lui XX, „organizaţia care învaţă este acea în 
care oamenii îşi sporesc continuu capacita-
tea de a obţine rezultatele pe care le doresc 
cu adevărat, în care sunt create noi tipare 
de gândire, mai largi, în care aspiraţiile co-
lective nu sunt îngrădite şi în care angajaţii 
învaţă continuu cum să înveţe împreună” [6, 
p. 3].

Organizaţiile care învaţă dezvoltă pro-
grame de perfecţionare continuă, utilizează 
tehnici sistematice de soluţionare a proble-
melor şi transferă cunoaşterea rapid şi efi-
cient la toate nivelurile întreprinderii prin 
intermediul programelor de instruire for-
mală, legate de implementarea lor în prac-

tică. Organizaţia care învaţă este acea care 
dirijează activităţile profesionale şi de viitor 
ale managerilor individuali, astfel încât să 
permită îndeplinirea nevoilor strategice ale 
întreprinderii. Acest lucru poate fi realizat 
doar încurajând identificarea necesităţilor 
individuale, formularea strategiei de acti-
vitate pe baza datelor despre aptitudinile 
curente, obţinute de la departamentele de 
instruire şi învăţarea continuă din experien-
ţa practică.

Autorii englezi, R. Kandola şi J. Fullerton, 
au conceput în anul 1994 un model cu şase 
elemente care definesc organizaţia care în-
vaţă, şi anume: o viziune împărtăşită (permi-
te întreprinderii să identifice, să răspundă la 
oportunităţile apărute și să beneficieze de 
ele); o structură permisivă (care să faciliteze 
învăţarea); o cultură stimulativă (care să-i în-
curajeze pe oameni să încerce să schimbe 
situaţia existentă şi să conteste modul de 
acţiune existent); un management care îi îm-
puterniceşte pe oameni (ceea ce presupune 
că managerii sunt încredinţaţi că delegarea 
deciziilor şi munca eficientă în echipă con-
tribuie la obţinerea unor performanţe mai 
bune); o forţă de muncă motivată (formată 
din oameni dornici să înveţe continuu); me-
canisme care stimulează învăţarea (constitu-
ite din procese şi politici concepute să-i în-
curajeze pe oameni să înveţe din tot ce fac) 
[4, p. 73].

Dezvoltarea unei „organizaţii care înva-
ţă” necesită eforturi substanţiale din partea 
managerilor întreprinderii.

1)	 Managerii superiori ai întreprinde-
rii trebuie să acorde o atenţie semnificativă 
instruirii profesionale, prin aplicarea unei 
multitudini de metode de instruire, atât la 
locul de muncă, cât şi în afara acestuia. 

2)	 Managerii superiori, împreună cu 
departamentul de resurse umane al între-
prinderii, trebuie să se orienteze cel mai 
mult spre dezvoltarea intelectuală perma-
nentă a angajaţilor, prin aplicarea diferitelor 
forme: ascultarea clienţilor; benchmarking, 
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scenarii strategice, recrutarea de noi anga-
jaţi etc. 

3)	 Managerii superiori trebuie să ela-
boreze un model concret pentru învăţarea 
colectivă, care să cuprindă: viziunea, valori-
le, normele, metodele de învăţare colectivă 
etc. 

4)	 managerii superiori trebuie să cree-
ze un climat acceptabil pentru dezvoltarea 
creativităţii, în sensul valorificării tuturor 
ideilor noi care vin în întreprindere, precum 
şi al acordării unui anumit grad de libertate 
în ceea ce priveşte dezvoltarea creativităţii 
angajaţilor. 

5)	 Managerii superiori trebuie să aibă 
în vedere conceperea unor sisteme pentru 
capitalizarea şi transmiterea cunoştinţelor 
utile, atât în plan uman şi organizaţional, cât 
şi în plan tehnologic.

Aşadar, organizaţia care învaţă cuprin-
de un conglomerat de idei cu referire la: 
pregătirea profesională sistematică; crea-
rea, capitalizarea şi difuzarea cunoştinţelor 
şi aptitudinilor profesionale; dezvoltarea 
competenţelor personalului; autoevaluarea 
şi compararea cu cei mai performanţi; dez-
voltarea organizaţională; managementul 
cunoştinţelor.

Un rol semnificativ al dezvoltării con-
ceptului „organizaţiei care învaţă” revine şi 
activităţii de pregătire profesională. Luând 
în considerare  faptul că, în literatura de 
specialitate, subiectul dat a fost abordat pe 
larg din diverse perspective, vom încerca să 
scoatem în evidența o serie de definiții și 
opinii cu privire la subiectul pregătirii pro-
fesionale.

În opinia savantului M. Armstrong, „in-
struirea este o modificare formală şi siste-
matică a comportamentului, prin învăţarea 
survenită ca rezultat al educaţiei, al activită-
ţilor de învăţământ, al dezvoltării şi al unei 
experienţe practice şi teoretice” [7, p. 491].

Savantul G. A. Cole defineşte pregătirea 
profesională ca pe „o activitate destinată 
dobândirii de cunoştinţe şi aptitudini spe-

cifice exercitării unei meserii sau realizării 
unei operaţiuni” [3, p. 362]. 

Tot în contextul dat menționăm și o altă 
opinie cu privire la pregătirea profesiona-
lă din care rezultă că se recurge la această 
activitate „pentru a elimina decalajul dintre 
performanța actuală și performanțele vii-
toare preconizate” [8, p. 14]. 

Într-o perspectivă mai largă, specialistul 
în domeniul resurselor umane J.E. Pynes 
consideră că pregătirea profesională de-
semnează, de asemenea, „un proces plani-
ficat din partea unei organizaţii care caută 
a schimba şi îmbunătăţi deprinderile, înde-
mânările, cunoştinţele şi comportamentul 
angajaţilor în vederea creşterii eficienţei 
modului în care aceştia lucrează” [9, p. 48].

 În acest context, autorul F. Casanova 
consemnează că pregătirea profesională 
poate fi definită ca „activitate de educaţie 
orientată spre a asigura cunoştinţele şi de-
prinderile necesare pentru o performanţă 
profesională şi de muncă relevante, dar şi 
spre asigurarea exercitării participării ce-
tăţeneşti de către lucrători, care are atât 
o componentă teoretică, cât şi una practi-
că, dar cu o mai mare influenţă a practicii 
în comparaţie cu alte tipuri de educaţie, 
care are o puternică dimensiune tehnolo-
gică, bazată pe nevoia de a rămâne la zi cu 
schimbările ce intervin în procesele teh-
nologice, are un aspect legat de muncă, 
pentru că îi pregăteşte pe oameni pentru 
a se implica în diverse relaţii de muncă” 
[10, p. 37].

În literatura de specialitate se susține 
că „recunoașterea importanței pregătirii 
profesionale a fost puternic influențată de 
intensificarea concurenței și de succesul 
relativ al organizațiilor în care investițiile în 
dezvoltarea angajaților sunt accentuate în 
mod considerabil. Evoluțiile tehnologice și 
schimbările organizaționale au determinat 
treptat pe unii angajatori să realizeze că suc-
cesul se bazează pe aptitudinile și abilitățile 
angajaților lor, astfel încât este nevoie de 
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investiții considerabile și continue în forma-
re și dezvoltare” [11, p. 263].	

Prin urmare, scopul principal al pregă-
tirii este de a dobândi și de a îmbunătăți 
cunoștințele, abilitățile și atitudinile față de 
sarcinile legate de muncă. Este unul dintre 
cei mai importanți factori potențiali care 
pot conduce la beneficii atât pe termen 
scurt, cât și pe termen lung pentru persoa-
ne și organizații. 

În opinia savantului G. A. Cole, benefi-
ciile pregătirii profesionale pot fi grupate 
după cum urmează:

1) moralul ridicat – în rândul angajaților 
care au fost instruiți sporește încrederea și 
motivația;

2) costul redus al producției - formarea 
elimină riscurile, deoarece personalul in-
struit este capabil să utilizeze mai bine și 
mai eficient materialele și echipamentele, 
reducând astfel și evitând deșeurile;

3) reducerea cifrei de afaceri - pregătirea 
aduce un sentiment de securitate la locul 
de muncă, care la rândul său reduce cifra de 
afaceri și absenteismul este evitat;

4) managementul schimbării - formarea 
contribuie la gestionarea schimbării prin 
creșterea înțelegerii și implicării angajaților 
în procesul de schimbare și oferă, de aseme-
nea, cunoștințele și abilitățile necesare pen-
tru adaptarea la situații noi;

5) asigurarea recunoașterii, a 
responsabilității sporite și a posibilității de 
creștere a salariilor și a promovării;

6) ajută la îmbunătățirea disponibilității 
și a calității personalului [1, p. 302].

În opinia autoarei A. A. Wognum, 
necesitățile de instruire și dezvoltare pot 
apărea la trei niveluri organizaționale, și 
anume: 

−	 nivel strategic în care nevoile sunt 
determinate de managementul de 
vârf, ținând cont de obiectivele, 
misiunile, strategiile și problemele 
organizațiilor care trebuie rezolvate 
sau fixate; 

−	 nivel tactic unde nevoile sunt de-
terminate de managementul inter-
mediar, ținând cont de necesitățile 
de coordonare și cooperarea între 
unitățile organizatorice; 

−	 nivel operațional în care nevoile sunt 
determinate de managementul exe-
cutivului inferior și de alți angajați, în 
timp ce se iau în considerare proble-
mele legate de operațiuni precum 
problemele de performanță ale lu-
crătorilor individuali și ale departa-
mentelor din domeniu [9] . 

Creșterea și dezvoltarea organizațională 
atât în sectorul public, precum și în sectorul 
privat sunt afectate de o serie de factori. For-
marea angajaților fiind unul dintre aceștia 
care joacă un rol vital în îmbunătățirea 
performanțelor și creșterea productivității. 
Aceasta, la rândul său, conduce la plasarea 
organizațiilor în poziții mai bune pentru 
a face față concurenței și pentru a rămâ-
ne pe primul loc. Aceasta implică, așadar, 
existența unei diferențe semnificative între 
organizațiile care își antrenează angajații și 
organizațiile care nu o fac. 

Literatura de specialitate prezintă do-
vezi ale existenței efectelor evidente ale 
formării și dezvoltării asupra performanței 
angajaților. Unele studii au urmărit ana-
lizarea performanțelor în termeni de 
performanță a angajaților în special (J. Pur-
cell, N. Kinnie și S. Hutchinson), în timp ce 
alții s-au extins la o viziune generală asupra 
performanței organizaționale (D. E. Guest). 
Într-un fel sau altul, cele două sunt legate 
în sensul că performanța angajaților este 
o funcție a performanței organizaționale, 
deoarece performanța angajaților 
influențează performanța organizațională 
generală. În legătură cu cele de mai sus, 
autorii P. C. Wright și G. D. Geroy remar-
că faptul că competențele angajaților se 
schimbă prin programe de instruire eficien-
te. Prin urmare, nu numai că îmbunătățește 
performanța generală a angajaților pentru 
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a-și îndeplini efectiv funcțiile curente, dar 
și îmbunătățește cunoștințele, aptitudini-
le și atitudinea lucrătorilor necesari pentru 
viitorul loc de muncă, contribuind astfel la 
performanțele organizaționale superioare 
[12, p. 6].

De asemenea, în literatura de specialita-
te se punctează că a fost dovedit faptul că 
instruirea profesională a generat beneficii 
de îmbunătățire a performanței atât pen-
tru angajat, cât și pentru organizație prin 
influențarea pozitivă a performanței per-
sonalului prin dezvoltarea cunoștințelor, 
abilităților, competențelor și comporta-
mentului angajaților [4, p. 564].

De asemenea, savantul G. A. Cole tratea-
ză instruirea ca mijloc de abordare cu defici-
te de calificare și goluri de performanță ca o 
modalitate de îmbunătățire a performanței 
angajaților. Potrivit autorilor J. Swart, C. 
Mann și alții, depășirea decalajului de 
performanță se referă la implementa-
rea unei intervenții de formare relevantă 
pentru a dezvolta abilitățile specifice ale 
angajaților și pentru a spori performanța 
angajaților. El continuă să elaboreze con-
ceptul prin a preciza că formarea facilitează 
organizația să recunoască faptul că lucră-
torii săi nu se comportă bine și că, astfel, 
cunoștințele, aptitudinile și atitudinile lor 
trebuie să fie modelate în funcție de ne-
voile ferme. Este întotdeauna astfel încât 
angajații să dețină o anumită cantitate de 
cunoștințe legate de diferite locuri de mun-
că. Cu toate acestea, este important de 
menționat că acest lucru nu este suficient și 
angajații trebuie să se adapteze constant la 
noile cerințe privind performanța locurilor 
de muncă. Cu alte cuvinte, organizațiile tre-
buie să aibă politici continue de formare și 
de reținere a angajaților și, prin urmare, să 
nu aștepte apariția unor lacune de calificare 
și de performanță [1, p. 257].

Potrivit autorilor P. C. Wright și G. D. Ge-
roy, competențele angajaților se schimbă 
prin programe de instruire eficiente. Aceas-

ta nu numai că îmbunătățește performanța 
generală a angajaților pentru a-și îndeplini 
efectiv funcția curentă, ci și pentru a spori 
cunoștințele, aptitudinile lucrătorilor nece-
sari pentru viitorul loc de muncă, contribu-
ind astfel la performanțe organizaționale 
superioare. Prin instruire, competențele 
angajaților sunt dezvoltate și le permit să im-
plementeze în mod eficient munca de lucru 
și să atingă obiectivele ferme într-un mod 
competitiv. Cu toate acestea, plângerile de 
nemulțumire, absenteismul și cifra de afaceri 
pot fi mult reduse atunci când angajații sunt 
atât de bine pregătiți, încât pot experimenta 
satisfacția directă asociată cu sentimentul de 
realizare și cunoașterea faptului că își dezvol-
tă capacitățile inerente [13, p. 8]. 

Tot în contextul celor relevate anterior, 
menționăm că aspectele privind procesul 
de pregătire profesională a fost abordat pe 
larg și în literatura de specialitate din arealul 
investigativ românesc.

Prof. univ. dr. I. Petrescu defineşte pre-
gătirea profesională „ca o activitate desfă-
şurată în scopul însuşirii de cunoştinţe teo-
retice şi deprinderi practice, de un anumit 
gen şi nivel, în măsură să asigure îndeplini-
rea calificată de către angajaţi a sarcinilor ce 
le revin în exercitarea, în procesul muncii, a 
unei profesiuni sau meserii” [14, p. 212]. 

În lucrarea Tratat de management, scrisă 
de autorul român E. Burduş, se menţionează 
că procesul de educare a salariaţilor este ca-
racterizat printr-o multitudine de trăsături 
specifice şi anume: educarea este complexă 
şi variată, acoperind o gamă largă de ele-
mente, precum cunoştinţele, aptitudinile, 
ideile, convingerile, valorile, atitudinile şi 
deprinderile; educarea poate fi individuală 
şi colectivă în cadrul grupurilor şi întreprin-
derilor; educarea poate fi declanşată în ori-
ce experienţă (succes sau eşec); educarea 
este, în mod egal, un proces şi o consecinţă; 
educarea poate fi conştientă sau inconşti-
entă; educarea poate fi planificată sau ne-
planificată [15, p. 834].
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De asemenea, în literatura de specialita-
te din România, se consemnează faptul că 
educarea şi formarea profesională a salari-
aţilor imprimă complexul de activităţi ori-
entate către promovarea eficientă a perso-
nalului unei organizaţii, urmărindu-se atât 
realizarea obiectivelor acesteia, cât şi sati-
sfacerea nevoilor personalului [15, p. 307]. 

Împărtășim ideile expuse anterior, potri-
vit cărora orice activitate poate fi desfăşura-
tă cu o eficacitate maximă numai cu condi-
ţia, că organizaţia respectivă este asigurată 
la timp cu un potenţial de cadre eficiente 
din punct de vedere cantitativ, structural şi 
pregătit calitativ.

Într-o altă lucrare, pregătirea profesi-
onală este abordată ca fiind un proces de 
instruire, pe parcursul căruia participan-
ţii acumulează cunoştinţe necesare pen-
tru desfăşurarea activităţii lor. Ea cuprinde 
două aspecte: formarea şi perfecţionarea 
profesională. Prin formare se urmăreşte sco-
pul dezvoltării unor capacităţi noi, în timp 
ce prin perfecţionare se vizează îmbunătăţi-
rea capacităţilor existente [16, p. 28].

În opinia prof. A. Sîmboteanu, „activita-
tea de formare și dezvoltare profesională a 
funcționarilor publici este o parte compo-

nentă a procesului complex de edificare a 
societății bazate pe cunoaștere. Conținutul 
acestui proces rezidă în sporirea calității ca-
pitalului uman încadrat în administrația pu-
blică și a randamentului activității adminis-
trative. Creșterea volumului de cunoștințe 
și fortificarea competențelor profesionale 
a funcționarilor publici, prin studiile de 
master și cele de dezvoltare profesională 
reprezintă o predispoziție de eficientizare a 
activității administrative și un factor de spo-
rire a competitivității” [17, p. 14].

Având în vedere multitudinea 
definițiilor și opiniilor expuse în prezen-
ta lucrare, putem conchide asupra fap-
tului că esența procesului de pregătire 
profesională a personalului constă în 
acțiunile realizate în direcția sporirii nive-
lului de cunoștințe în scopul îmbunătățirii 
performanței individuale și, implicit, a 
celei organizaționale. Indiferent de mo-
dul în care este evocată această activi-
tate, fie ca fiind proces de instruire, de 
formare, de dezvoltare, de perfecționare 
etc.,pregătirea profesională a angajaților 
prezintă interes și constituie un subiect de 
discuție atât din punct de vedere teoretic, 
precum și practice.  
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