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Abstract

The paper is based on an exploratory analysis
of civil service training needs at the level of local
public institutions in the Northern-Western Region
of Romania. The present study attempts not
only to highlight the main elements and factors
impacting on the training needs and training
systems in various public institutions, but also to
outline the real image of the training process and
its development needs. In addition to that, this
study will show that one of the main objectives of
the annual performance measurement of public
civil servants is to identify their training needs.
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1. Introducere

Dezvoltarea si managementul resurselor umane si de personal din cadrul institutiilor
publice (centrale sau locale) reprezinta un proces complex ce este abordat de toate
partile implicate in acest sector (ma refer aici la grupuri de interes si de presiune —
angajati, sindicate, cetateni, membrii diferitelor comunitati, grupuri politice etc.) atat
la nivel national, cat si international.

La modul general, putem afirma faptul ca una dintre dimensiunile legate de
dezvoltarea resurselor umane din administratia publicd vizeaza sau implica instruirea
(pregatirea) sau formarea profesionala a angajatilor din acest sector. Astfel, majoritatea
specialigtilor in resurse umane, considera ca de nivelul de seriozitate cu care este
tratat acest aspect depinde calitatea acestui tip de resursa.

In opinia noastra, activitatile legate de pregatirea si indrumarea profesionala a
angajatilor dintr-o organizatie publica constituie una dintre sarcinile si preocuparile
fundamentale ale oricarui manager public. In fapt, indiferent de tipul i dimensiunea
organizatiei publice, rezultatele si performantele organizationale depind in cea mai mare
masurd, dacd nu crucial, de calitatea muncii si de modul de indeplinire a sarcinilor
executate de functionarii publici in vederea atingerii obiectivelor organizationale
propuse.

Prin urmare, nu numai functionarii publici, ca si indivizi, dar si institutia publica,
si nu in ultimul rand cetatenii sau membrii comunitatii, ar trebui sa fie interesati de
cregterea sau imbunatatirea continud a muncii acestor angajati.

Lucrarea de fata se doreste a fi o analiza exploratorie a formarii profesionale din
cadrul institutiilor publice locale din Regiunea de Nord-Vest a Romaniei. Ea va analiza
importanta unor cursuri postuniversitare destinate dezvoltarii capacitatii manageriale
a institutiilor publice locale, precum si principalele elemente (dimensiuni) legate de
un astfel de curs.

Concret, analiza formarii profesionale din cadrul institutiilor publice locale din
Regiunea de Nord-Vest a Romaniei incearcd sa evidentieze urmatoarele aspecte:

* Principalele tipuri de formare profesionala care pot asigura succesul in munca
(imbunatatirea activitatii, abilitatilor si competentelor) pentru un functionar
public;

* Nivelul privind nevoile de formare din cadrul institutiilor publice locale;

* Evidentierea principalelor forme de identificare a nevoilor de formare profe-
sionala pentru functionarii publici angajati in cadrul institutiilor publice locale;

* Evidentierea tipului de pregatire profesionala (pregatirea teoretica/practica) folosit
in formarea profesionala a functionarilor publici din institutiile publice locale;

Evidentierea principalelor caracteristici ale unor cursuri de formare profesionala.

2. Formarea profesionala a functionarilor publici

La modul general, putem afirma faptul ca in literatura de specialitate conceptul
de formare profesionala, desi este definit extrem de variat, este privit, de cele mai
multe ori, ca fiind un proces (in mare parte planificat) de dezvoltare de deprinderi si
cunostinte in rAndul angajatilor din organizatii.
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Intr-o perspectiva mai larga, Pynes (2009) considera ca formarea profesionala
desemneazd, de asemenea, un proces planificat din partea unei organizatii care cauta
a schimba gi imbunatatii deprinderile, indeménarile, cunogtintele gi comportamentul
angajatilor in vederea cresterii eficientei modului in care acestia lucreaza.

Ca si o prima definitie putem afirma ca formarea profesionala a functionarilor publici
se defineste ca fiind un proces planificat de modificare a atitudinilor, comportamentului
sau a cunogtintelor si deprinderilor angajatilor din institutiile publice, care are drept
scop dezvoltarea abilitatilor profesionale individuale pentru a satisface nevoile prezente
si viitoare ale organizatiei.

Dintr-o alta perspectiva, Pinnington si Edwards (2000) considera procesul de formare
profesionala a salariatilor ca fiind un efort sistematic si planificat de modificare/
dezvoltare a cunostintelor, deprinderilor si atitudinilor angajatilor, prin intermediul
invatarii, pentru atingerea de performante si rezultate ridicate in activitatile intreprinse
de acestia.

Desi scopul lucrarii nu este acela de a analiza conceptul de formare profesionala,
putem afirma cd termenul (conceptul) de formare profesionald a functionarilor publici,
la modul general, desemneaza orice activitate destinatd dobandirii de cunostinte si
aptitudini necesare exercitarii meseriei de functionar public, respectiv desemneaza un
proces planificat care permite angajatilor din cadrul institutiilor publice sa gaseasca
solutii la diferite situatii de munca.

Din punctul de vedere al scopului urmarit, pentru institutiile publice (locale si
centrale) consideram ca obiectivele formarii profesionale rezida in urmatoarele:

1. contribuie la dezvoltarea abilitatilor, cunostintelor si deprinderilor individuale
ale angajatilor din cadrul institutiilor publice (functionarii publici);

2. contribuie la satisfacerea necesitdtilor curente gi viitoare ale organizatiei in
domeniul resurselor umane si de personal;

3. contribuie la cresterea eficientei si eficacitatii activitatilor din cadrul institutiilor
publice gi implicit la cregterea performantelor institutiei.

Astfel, legat de scopul formarii profesionale, putem afirma faptul ca formarea
profesionald a functionarilor publici are ca si obiective principale cresterea perfor-
mantelor in munca a acestor angajati, respectiv eliminarea deficientelor cu privire
la activitatea lor.

Din punctul de vedere al obiectivelor specifice, principalele activitati specifice
formarii profesionale a functionarilor publici urmaresc:

1. sd ajute, cat mai mult, persoanele din cadrul institutiei publice, astfel incat
nevoile viitoare in domeniul resurselor umane sa fie solutionate in interiorul
organizatiei;

2. sd dezvolte cunostintele, abilitatile, competentele gi deprinderile functionarilor
publici, astfel incat acestia sa isi imbunatateasca performantele individuale;

3. sd reduca timpul pentru studiu pentru cei angajati recent si sa se asigure ca ei
vor deveni responsabili cat mai curdnd gi eficient posibil.
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Nu in ultimul rand, tot legat de obiectivele specifice ale formarii profesionale a
salariatilor (fie ei angajati in sectorului privat sau public), Tyson (2006) considera ca
acestea pot fi sintetizate in felul urmator:

1. A standardiza anumite practici si metode de munca;

2. A explica sistemul organizational si a crea oportunitati;

3. A identifica cerintele generale necesare implementarii de practici gi metode
eficiente;

4. A furniza o modalitate practica de crestere sau imbunatatire a nivelului de cunos-
tinte si deprinderi necesare desfagurarii unei activitati eficiente si performante.

Din punctul de vedere al formei de desfagurare, formarea profesionala din cadrul
institutiilor publice (fie ele apartindnd administratiei locale sau centrale) poate fi
clasificata astfel:

a) Programe de formare organizate si desfagurate de cétre furnizorii (firme particulare
sau agentii nonguvernamentale) de formare profesionala, finalizate cu certificat de
participare sau, dupa caz, diploma de absolvire. Acestea sunt programe de formare
specializata sau programe de perfectionare si pot fi desfasurate cu participarea directa
a beneficiarilor, la sediul furnizorului, In alte locatii sau la sediul beneficiarului, ori
prin intermediul mijloacelor electronice;

b) Programe de formare organizate si desfagurate in cadrul autoritatilor si institutiilor
publice. Acestea pot fi desfagurate ca specializare la locul de munc4, ca stagii practice,
in cadrul autoritatilor si institutiilor publice, la nivel local gi/sau national, sau ca
participare la conferinte, seminarii,colocvii, ateliere de lucru (workshop) in domeniile
care se regasesc in figa postului.

c) Programe de formare organizate si desfagurate in cadrul implementarii de proiecte
cu finantare externd, programe europene destinate dezvoltarii resurselor umane din
institutiile publice.

d) Alte forme de pregatire profesionala prevazute de lege (conforme reglementérilor
si legii functionarilor publici).

Dupa péarerea noastrd, orice forma de pregatire sau formare profesionala a
functionarilor publici ar trebui sa se finanteze, dupa caz, din bugetul autoritatii sau
institutiei publice.

Astfel, din punct de vedere al formei de finantare, pentru programele de formare
profesionala urmate la initiativa functionarului public, in interesul institutiei publice,
in domeniile si specializarile care se regdsesc in figa postului, care au fost identificate
ca necesare in urma evaluarii performantelor profesionale individuale, cheltuielile ar
trebui suportate integral din bugetul autoritatii sau institutiei publice.

De asemenea, pentru fiecare dintre programele de formare profesionala urmate la
initiativa functionarului public, cu acordul conducatorului autoritatii sau institutiei
publice, in domenii care se regasesc in fisa postului, dar care nu au fost identificate
ca necesare la evaluarea performantelor profesionale individuale, autoritatea sau
institutia publica ar trebui sd suporte cheltuielile in limita fondurilor disponibile.
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3. Evaluarea nevoilor de formare a functionarilor din institutiile publice locale

In opinia noastra, evaluarea nevoilor de formare a functionarilor publici poate fi
descrisa ca fiind procesul de colectare a informatiilor legate de nevoile organizationale
exprese sau implicite care pot fi remediate sau imbunatatite prin intermediul formarii
profesionale.

Din punct de vedere al importantei, consideram ca etapa privind evaluarea nevoilor
de formare a functionarilor publici constituie conditia obligatorie gi necesara oricarui
proces de formare profesionala.

Din punct de vedere al pregatirii profesionale, nevoia de formare profesionala se refera
la obiectivele viitoare, dorintele si aspiratiile legate de imbunatatirea performantelor
curente ale angajatilor sau necesare pentru corectarea unor deficiente (activitatile
functionarilor publici care nu intrunesc un anumit standard de performanta).

De asemenea, trebuie remarcat ca, la modul general, procesul de evaluare a nevoilor
de formare este un proces complex (Barbazette, 2006) care include 3 faze i anume:

1. procesul de colectare a informatilor;
2. procesul de analizare a informatilor colectate;
3. crearea planului de formare si pregitire profesionala.

De altfel, in opinia multor specialisti, procesul de evaluare a nevoilor de formare
ar trebui sa raspunda urmatoarelor intrebari privitoare la pregatirea profesionala si
anume: ,de ce?”, ,cine?”, ,cum?”, ,ce?” si ,,cand?”. In acest sens, daca ne referim la
intrebarea ,,de ce trebuie evaluata nevoia de formare?”, raspunsul poate fi: demararea
procesului de evaluare a necesitatilor de formare protejeaza valorile unei organizatii
publice asigurandu-ne ca resursele destinate formarii profesionale sunt folosite
numai pentru aceste scopuri, respectiv resursele destinate pregatirii profesionale sunt
cheltuite judicios, eficient sau eficace (in raport cu rezultatele obtinute). De altfel,
evaluarea nevoilor de formare profesionala poate ajuta la gasirea solutiilor celor mai
potrivite de rezolvare a deficientelor profesionale de citre persoana desemnata cu
formarea profesionala (trainer).

Trebuie remarcat faptul ca daca ameliorarea sau dezvoltarea cunostintelor,
abilitatilor si deprinderilor functionarilor publici, rezultate in urma pregatirii si formarii
profesionale, nu conduce la eliminarea deficientelor sau la cresterea performantelor
activitatii acestor angajati, aceasta pregatirea si formarea profesionala isi pierd sensul
sau scopul.

Prin urmare, dupa parerea noastra, demararea oricarui proces de pregatire si formare
profesionala a functionarilor, din cadrul institutiilor publice fara a ne interesa in
prealabil care sunt cerintele si nevoile de formare reprezinta o mare risipa de timp,
energie gi resurse (mai ales resurse financiare si materiale).

Nu in ultimul rdnd, trebuie amintit faptul c&, din punct de vedere al nevoilor de
formare a angajatilor, specialistul in resurse umane Boydell (1983) a identificat 3
niveluri de astfel de nevoi si anume:

1. nevoi de la nivelul organizatiei;
2. nevoi de la nivelul ocupational;
3. nevoi de la nivelul individului.
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4. Metode de identificare a nevoilor de formare a functionarilor din institutiile
publice locale

Un loc aparte in procesul de formare profesionala a functionarilor publici, desi nu
apare ca si o etapa aparte, il constituie identificarea metodelor prin care se evidentiaza
nevoile de formare a acestora.

De altfel, dupa parerea noastra, analiza metodelor de identificare a nevoilor de
formare a angajatilor din institutiile publice locale ar trebui sa constituie o preocupare
majora gi constantd pentru conducerea acestor organizatii, deoarece in functie de
tipul de metoda folosit vom putea evidentia diferitele aspecte legate de aceste nevoi.

Privitor la modalitatea si metodele de identificare a nevoilor de formare a
functionarilor publici, putem afirma faptul ca organizatiile publice au la indemana
o0 gama extrem de larga si diversificata de metode. In acest sens, printre metodele de
identificare a nevoilor de formare putem enumera (Andrei, Profiroiu si Profiroiu, 2010):

* aplicarea de chestionare angajatilor;

* rapoarte de evaluare a performantelor angajatilor;

» propuneri inaintate de sefii compartimentelor functionale;

* analiza figelor de post ale angajatilor;

* oferte inaintate de diversi furnizori de formare profesionala;

» propunerile inaintate de beneficiarii formarii profesionale;

* recomandari formulate de citre diferite agentii guvernamentale sau de centre
guvernamentale de formare profesionala;

* recomandari formulate de catre diferite comisii de specialitate guvernamentale
sau parlamentare.

Legat de tipurile de metode folosite pentru identificarea nevoilor de formare
a angajatilor (fie ei salariati in institutii publice sau organizatii private) anumiti
specialisti (Torrington, Hall si Taylor, 2005) considera c&, din punct de vedere al
eficientei si eficacitati, se diferentiaza doua mari clase de metode de analiza a acestor
nevoi §i anume:
1. metodele centrate pe identificarea problemelor;
2. metodele legate de compararea competentelor individuale cu cele necesare
indeplinirii sarcinilor de serviciu.

Primul tip de metode se concentreaza pe identificarea oricarui tip de problema
sau deficientd inregistrata de angajat privitor la randamentul sau performantele
sale profesionale, explorand si analizind, in acelasi timp, daca aceste probleme sau
deficiente se datoreaza unei lipse sau ,,carente” in ceea ce priveste nivelul cunostintelor
sau deprinderilor detinute de acesta, respectiv care dintre cunostintele si deprinderile
profesionale trebuie imbunatatite.

A doua clasad de metode bazate pe compararea profilului de competente individuale,
este o abordare mult mai larga si complexa, mult mai folositoare pentru un individ
sau grup de indivizi care sunt noi angajati intr-o organizatie. In esenta metodele
presupun identificarea gradului de ,,potrivire” a profilului de competente individuale
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ale unui angajat cu competentele care sunt necesare indeplinirii in bune conditii a
activitatilor desemnate lui. Odata ce intervin schimbari strategice ce presupun noi
cunostinte si noi deprinderi profesionale din partea angajatilor, prin aceasta clasa
de metode se identifica mult mai bine care sunt acele noi cunostinte si deprinderi
profesionale necesare a fi dobandite de angajati, fara a recurge la schimbarea rolului si
pozitiei lor in organizatie. De asemenea, atunci cand prin aceste metode se identifica
o0 ,discrepantd” intre cunostintele si competentele profesionale detinute de un angajat
si cele necesare indeplinirii activitatilor sale, aceasta discrepanta trebuie transpusa in
termeni de ,,obiective ale invatarii” (ce trebuie angajatul sa cunoasca si ce deprinderi
trebuie sa detina pentru a indeplini in bune conditii sarcinile de serviciu).

5. Evaluarea formirii profesionale a functionarilor din institutie publice locale

Una dintre cele mai problematice si contestate aspecte legate de formarea profesionala
a functionarilor publici (din administratiile locale si centrale) o constituie evaluarea
rezultatelor si a eficientei programului de formare profesionala.

De altfel, problema evaluarii formarii profesionale constituie in toata lumea o
preocupare permanenta gi constanta pentru managerii institutiilor publice, datorita
consumului, relativ mare, de resurse (financiare, materiale, umane, de timp) pe care
astfel de programe le reclama. In acest sens, Campbell (2006) estimeaza in studiile sale
ca valoarea cheltuitd in Marea Britanie, de catre diferiti angajati si diferite organizatii
(publice si private), pe cursuri gi programe de formare profesionala se ridica la 30 de
miliarde de lire in fiecare an. Daca cu trecerea timpului programele si cursurile de
formare profesionala au devenit surse de afaceri profitabile pentru multe organizatii,
eficienta acestor cursuri ramane la nivele relativ mici. Astfel, Oakley si Krug (1994),
in studiile lor legate de leadership, au ajuns la concluzia ca programele gi cursurile
de pregitire si formare profesionala a angajatilor sunt pierdere clara de timp, precum
si o cheltuiald nejustificata de resurse, sansele ca un angajat sa isi imbunatateasca
cunostintele, abilitatile si deprinderile profesionale fiind de maxim 12%-15%.

Din punctul de vedere al definitiei, evaluarea programelor de formare profesionala
reprezintd un proces de stabilire a valorii si beneficiilor (meritelor) pe care un program
de formare profesionale le are/aduce pentru toate partile implicate (participanti,
lectori, organizatii etc.).

De asemenea, termenul de evaluare a formarii profesionale tinde sa defineasca,
intr-un mod cuprinzator, toate activitatile legate de evidentierea aspectelor pozitive
si negative privitoare la acest tip de formare, in special evidentierea, pe de o parte
a aspectelor legate de procesul de invatare, metodologiile si metodele de predare si
invatare, iar pe de alta parte tipul de cunostinte si deprinderi pe care participantii
trebuie sa le insugeasca.

Datorita faptului ca valorile si beneficiile aduse de formarea profesionala constituie
componenta principala a oricarui proces de evaluare a acestor programe, discutiile
si divergentele legate de modul de evaluare a formarii profesionale sunt multiple.
Diferite parti implicate in procesul de formare profesionala pot avea diferite viziuni
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si interese legate de procesul de formare, iar aceste viziuni si interese pot imbraca
forme de protejare a intereselor sau a imaginii.

Totodatd, anumiti specialigti (Sadler-Smith et al., 1999) argumenteaza faptul
ca ratiunea pentru evaluarea formarii profesionale tine mai degraba de argumente
operationale si mai putin de aspecte strategice, informatiile legate de acest tip de
evaluare fiind folosite mai degraba pentru evaluarea indivizilor si imbunatatirea
procesului de formare si mai putin pentru decizii strategice privitoare la investitia
in resurse umane.

In opinia noastra, neclaritatea privitoare la gradul de eficienta a cursurilor si
programelor de formare profesionala poate fi explicatd partial prin faptul ca nu
intotdeauna performantele si rezultatele acestor tipuri de cursuri pot fi cuantificate
financiar. In acest sens, Torrington, Hall si Taylor (2005) evidentiau faptul ci in
analizele si studiile efectuate de ei peste 80% dintre respondenti au raportat faptul
ca activitatile de formare profesionala genereaza o valoare finala si agregatd mult mai
mare pentru organizatii decét este evident la prima vedere.

De asemenea, Phelps (2002) este si el de parere ca nu exista o formula de calcul
satisfacatoare care sd permitd evidentierea exacta si clara a valorilor sau castigului
inregistrat de pe urma frecventarii unor programe de formare profesionala, ramanand
o doza destul de mare de incertitudine privitoare la succesul unor astfel de programe.

Dupd parerea noastrd, importanta evaluarii oricarui program de formare profesionala
rezida in necesitatea demonstrarii clare a ,,valorilor” castigate in raport cu banii
~cheltuiti”. Cu alte cuvinte, care sunt castigurile si beneficiile noastre (ca si individ,
departament sau organizatie) pe care le inregistram in urma absolvirii unor programe
de formare profesionald. Pus sub forma unei intrebari, orice program de formare
profesionala ar trebui sa rdspunda la urmatoarele intrebari: ,,A meritat sa particip si
s cheltuiesc timp si bani pe programul de formare profesionald?” sau ,Rezultatele
si performantele muncii mele s-au imbunatatit intr-o asa masura incéat a meritat sa
cheltuiesc bani gi timp?”.

Evaluarea unui program de formare profesionala nu este o sarcina usoara, deoarece,
asa cum mentionam mai sus, nu este usor sa cuantifici care sunt rezultatele si beneficiile
directe pe care un astfel de curs le aduce angajatilor si firmelor angajatoare. Evaluarea
unui program de formare profesionald este mult mai usoara atunci cdnd iesirile
(output-urile) unui astfel de program sunt clare si ugor de identificat, ca de exemplu:
reducerea numarului de greseli de dactilografiere sau cresterea vitezei de impachetare
a produselor electronice. in schimb, evaluarea unui program de formare si dezvoltare
a abilitatilor manageriale pentru functionarii publici aflati in functii de conducere este
mult mai dificila, deoarece succesul organizatiei publice nu tine numai sau neaparat
de abilitdtile de manager dobandite in urma unor astfel de cursuri ci si de alti factori
(factori politici, economici, socio-culturali).

Una dintre cele mai cunoscute si familiare metode de evaluare a cursurilor si
programelor de formare profesionala este reprezentata de sondajele de opinie de tip
~post-absolvire”, sondaje in care absolventii acestor tipuri de programe completeaza
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in ziua de absolvire a cursurilor un anumit chestionar legat de evaluarea diferitelor
aspecte ale cursului. Astfel, conform acestei metode, absolventii unui curs de formare
profesionald, folosind o scala ordinala (de exemplu o scala de 5 nivele, in care nivelul
1 reprezintd nivelul ,total nesatisfacator” iar nivelul 5 — nivelul ,total satisfacator”),
vor completa un chestionar in care isi vor exprima opinia cu privire la diferitele
aspecte ale cursului: modul de desfagurare si sustinere a cursurilor, metodele de
predare folosite, calitatea si diversitatea materialelor pedagogice folosite, utilitatea si
relevanta exemplelor oferite etc. Avantajele acestei metode constau in puterea mare
de evidentiere a calitatii diferitelor aspecte ale cursului sau programului de formare
profesionald, lucru care este util pentru cei care proiecteaza gi implementeaza astfel de
cursuri. In schimb, dezavantajul metodei consta in faptul ca, in general, chestionarul
folosit evalueaza mai degraba cursul frecventat si mai putin nivelul de cunostinte sau
deprinderi dobandite (gradul de invatare) in urma participarii la curs. Astfel, prin
aceasta metoda, absolventii vor avea tendinta sa evalueze pregnant aspectele formale
ale cursului, calitatea aspectelor tangibile si cele legate de lector sau tutore, fara a
evidentia nivelul cunostintelor gi deprinderilor invitate si acumulate.

Legat de metodele de evaluare a formarii profesionale, Hamblin (1974) identifica
cinci forme de evaluare a unor astfel de programe gi anume:

1. evaluarea programului sau cursului de formare profesionald a angajatilor (meto-
da sondajului ,,post absolvire”);

2. evaluarea gradului sau nivelului de acumulare de noi cunostinte si deprinderi
de catre angajati (aspecte masurate direct prin teste sau examene sau indirect
prin gradul de modificari comportamentale);

3. evaluarea rezultatelor si performantelor muncii i activitatii dupa absolvirea
cursurilor gi programelor de formare;

4. evaluarea schimbarilor survenite in rezultatele gi performantele inregistrate de
organizafie;

5. evaluarea schimbarii legate de contributia sau aportul angajatilor, dupa absol-
virea cursurilor i programelor de formare, la realizarea obiectivelor gi scopurilor
organizatiei.

Totodatd, modelul propus de Kilpatrick (1959) considera céd evaluarea formarii
profesionale se poate face pe 4 nivele de evaluare i anume:

1. nivelul de evaluare a reactiei initiale a participantilor fata de procesul de formare;

2. nivelul de evaluare a procesului de invatare (in ce masura cei participanti si-au
insusit cunostintele si deprinderile predate);

3. nivelul de evaluare comportamentald (in ce masurd cursul a produs in rdndul
participantilor o schimbare comportamentala utila desfagurarii unor anumite
activitati);

4. nivelul de evaluare a rezultatelor gi impactului formarii profesionale (in ce
masurd cursului a avut un impact pozitiv i scontat asupra cresterii rezultatelor
si performantelor angajatilor).
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Nu in ultimul rdnd, in Incercarea de sintetizare a unui mod de evaluare a formarii
profesionale, Bramly (1996) a ajuns la concluzia ca performantele sau eficienta unui
program de formare profesionald a angajatilor poate fi masurata atat la nivel individual
ct si la nivelul grupului sau al organizatiei. In toate aceste cazuri aspectele principale
luate in calcul pentru evaluari sunt legate de: (1) schimbarile comportamentale ale
angajatului; (2) cunostintele, deprinderile si atitudinile insusite de catre angajat.

In general, consideram ca procesul de evaluare a formarii profesionale ar trebui
sd raspunda la urmaitoarele intrebari:

— Care sunt scopurile evaluarii?

— Care sunt partile implicate in procesul de formare profesionala?

— Care sunt metodele si tehnicile de colectare a datelor?

— Care sunt metodele de analizare a datelor rezultate?

— Cine sunt cei indreptatiti sa beneficieze de rezultatele evaluarii?

— De ce resurse avem nevoie pentru efectuarea evaluarii?

— (Cat de des si care sunt perioadele de evaluare?

— Care sunt masurile de imbunatatire a procesului de formare profesionala?

Ca si instrumente si metode de sondare susceptibile a fi folosite pentru evaluarea
metodelor de invatare gi a metodologiilor de predare, Wilson (2004) indica urmatoarele
metode:

— interviul fatd in fata cu fiecare dintre participantii;

— chestionar privind diagnosticarea atitudinilor participantilor;

— test factual scris;

— observarea deprinderilor practice gi interpersonale;

— analizele de grup sau de tipul ,,brainstorming”.

In schimb, pentru evaluarea nivelului de cunostinte si deprinderi recomanda
urmadtoarele metode:

a) evaluarea formativa — aceasta metoda ofera informatii de tip ,,feedback” nu numai
persoanelor participante la curs dar si celor care se ocupa cu predarea cursului, inca
din timpul desfagurarii procesului de formare profesionald;

b) evaluarea normativa si cea criteriald — metoda normativa consta in compararea
si evidentierea diferitelor nivele de standarde (norme) atinse de diferite grupuri de
participanti in aceeasi perioada. Metoda legata de evaluarea criteriala consta tot
intr-o comparare a nivelului performantelor diferitelor grupuri de participanti dupa
anumite criterii de evaluare (rapiditate in gindire, mod de exprimare, anumit tip de
deprindere — dactilografiat rapid si fara greseli);

c) evaluarea proprie (autoevaluarea) — metoda consta in faptul ca fiecare participant
se va evalua el singur fara nici o interventie sau influenta din afara. Avantajul metodei
consta in faptul ca participantii sunt cei care stiu cel mai bine ce trebuie si cat trebuie
invatat. Prin urmare, ei sunt cei mai indreptatiti sa faca evaluarea (au o anumita
autoritate in acest sens). Pericolul acestei metode consta in faptul cd, in anumite
conditii, cursantii pot fi ori prea indulgenti ori prea severi cu propria persoand in
raport cu anumite standarde.
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d) evaluarea individuala ,fata-in-fatd” (perechi) — aceasta metoda consta intr-o
discutie libera (mai degraba informala decat formald), intre fiecare participant in parte
si cel care evalueaza. De asemenea, aceasta varianta poate fi modificata in sensul ca la
discutie pot participa si persoanele care au predat cursurile de formare profesionala.
Avantajul acestei metode consta in faptul ca in cadrul discutiilor individuale de
tip ,fata-in-fatd” poti sa identifici clar daca subiectii au tendinta de exagerare sau
denaturare a faptelor sau a realitatii. Astfel, putem considera ca aceasta metoda
conduce la o evaluarea extrem de onesta si fidela a realitatii.

e) evaluarea bazatd pe competente — aceastd metoda constd, in fapt, in testarea
competentelor (cunostinte si deprinderi) dobandite in urma formarii profesionale.
Aceastd testare poate fi sub forma unor teste scrise sau sub forma de colocviu gi urmareste
sondarea, in general, aga cum mentionam, a gradului in care participantii, in urma
cursurilor de formare profesionala, gi-au insugit anumite cunostinte sau deprinderi.
De asemenea, o varianta a acestei metode este evaluarea activitatii intreprinse de catre
absolventii cursurilor de formare profesionala, in sensul comparérii rezultatelor muncii
acestora inainte de formarea profesionala si dupa formarea profesionald. Avantajul
metodei este faptul ca evaluarea se refera la rezultatele pe care le produce procesul
de invatare si instruire, care la modul general inseamna cresterea sau imbunatatirea
performantelor gi rezultatelor angajatilor.

6. Metodologia cercetarii
Pentru a realiza analiza formarii profesionale din cadrul institutiilor administratiei
publice locale din Regiunea de Nord-Vest am efectuat un sondaj de opinie in randul
functionarilor aflati in functii de conducere, precum si in rdndul functionarilor
din aceste institutii publice aflati in functii de executie care indeplinesc conditiile
necesare pentru ocuparea unor functii de conducere. in cadrul sondajului de opinie
am folosit ca si instrument chestionarul care a fost trimis urmatoarelor tipuri de
institutii publice locale:
1. Primadriile oragelor capitala de judet de pe raza celor 6 judete care compun
Regiunea de Nord-Vest a Roméniei (6 institutii);
2. Primadriile oragelor care se afla pe locul 2 ca si marime dupa capitalele de judet,
de pe raza celor 6 judete care compun Regiunea de Nord-Vest a Romaniei;
. Directiile Generale ale Finantelor Publice aferente celor 6 judete (6 institutii);
. Directiile de Munca si Protectie Sociala aferente celor 6 judete (6 institutii);
. Prefecturile aferente celor 6 judete (6 institutii);
. Consiliile Judetene aferente celor 6 judete (6 institutii);
. Primariile de comune de pe raza celor 6 judete care compun Regiunea de Nord-
Vest a Romaniei (un esantion probabilistic de 132 de primarii de comune ales
aleatoriu).

N O Ok W

De asemenea, trebuie amintit faptul ca pentru fiecare institutie publica selectata
numaérul de chestionare trimise spre completare a variat in functie de marimea
institutie (numarul de compartimente din organigrama institutiei precum si numarul

77



de functionari angajati). Chestionarul folosit a fost construit preponderent pe baza unor
seturi de afirmatii legate de diferite aspecte ale formarii profesionale, cei chestionati
avand datoria de a-gi spune opinia lor legatd de aceste afirmatii (scala utilizata fiind
ori o scala ordinala: 1-10, (1 = total absent(a), iar 10 = existent(d) intr-o masura foarte
ridicata) sau o scala Likert: 1-5).

Stabilirea numarului de chestionare s-a facut astfel:

Numarul compartimentelor din organigrama institutiei *2 = nr. de chestionare

Astfel, fiecarui compartiment dintr-o institutie 1i va reveni un numar de 2 chestionare.
Unul dintre acestea va fi completat de seful compartimentului, iar celdlalt de un angajat
al compartimentului care indeplineste conditiile de vechime si studii pentru a ocupa
o functie de conducere gi are data nasterii cel mai aproape de 1 mai.

Prin urmare, numarul de institutii publice de la nivelul administratiei publice
locale sau participante la analiza a fost de 168, numarul de chestionare trimise
spre completare a fost de 1800 chestionare, din care pentru analiza au fost folosite
(chestionare completate corespunzitor si valid) aproximativ 1300 (72,2% din totalul
chestionarelor). Totodata, pentru analiza datelor si evidentierea aspectelor legate
de capacitatea manageriald, am apelat la o prelucrare statistica univariata a datelor
insotita de o prelucrare multivariata a datelor (analiza statistica a ecuatiilor de regresie),
folosind in acest sens programul informatic de prelucrare statistica a datelor SPSS 12.

Nu in ultimul rand, trebuie amintit faptul cd cercetarea de fata face parte
dintr-o cercetare mai larga care vizeazd dezvoltarea gi imbunatatirea programelor
postuniversitare in domeniul administratiei publice si care, la randul ei, face obiectul
unui contract de cercetare de tip fonduri structurale (programe de tip PODCA finantate
din fondurile europene).

7. Analiza si interpretarea datelor

7.1. Principalele tipuri de formare profesionala care pot asigura succesul in
munca (imbunatatirea activitatii, abilitatilor si competentelor) a unui functionar
public din cadrul institutiei publice locale

Privitor la principalele forme de formare (pregatire) profesionala a angajatilor din
cadrul institutiilor publice locale, considerate a imbunatatii activitatile si competentele
acestora, datele sondajului releva faptul ca urmatoarele forme de pregéatire (Tabelul
1) sunt considerate de cei intervievati ca fiind principalele forme de pregatire care
asigurd succesul in munca a unui functionar public:

(1) programe de schimb de experienta;

(2) formare initiala (facultate);

(3) participare la cursuri de perfectionare de scurta durata.

De remarcat faptul cad in opinia celor chestionati programele de tip masterat nu
sunt considerate cele mai eficiente pentru pregatirea functionarului public.
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Tabel 1: Principalele forme de pregatire profesionala considerate a fi eficiente
pentru un functionar public din cadrul unei institutii publice locale

Nr. . Media
crt. Forma de pregatire raspunsurilor

1 | Participarea la programe de mobilitati, schimb de experienta 8,64

2 |Formarea initiald (Facultatea) 8,44

3 |Participarea la cursuri de perfectionare de scurta durata 8,40

4 | Participarea la cursuri postuniversitare de formare continua de lunga durata 7,77

5 | Aprofundarea formarii initiale prin participarea la un program de masterat 7,66

6 | Experienta castigata informal (discutii i dezbateri informale) 7

Prin urmare, pe baza datelor sondajului, din punctul de vedere al pregatirii eficiente
profesionale a functionarilor publici, putem afirma faptul ca cursurile de pregatire
pentru functionarii publici ar trebui sd nu se concentreze pe forme de tip masterat,
ci mai degraba pe programe de formare initialad (facultate — nivel licentd) sau forme
de pregatire de scurta durata.

Cele mentionate mai sus au o importanta ridicatd pentru universitatile care se
ocupd cu pregatirea specialigtilor din administratia publica locala, in sensul ca aceste
institutii ar trebui sa se orienteze spre oferirea de cursuri de pregatire de scurta
duratd, programe de schimburi de experiente si mai putin pe furnizarea de programe
de nivel masterat.

7.2. Evidentierea nevoilor de formare din cadrul institutiilor publice locale

Din punctul de vedere al nivelului nevoilor de formare si pregatire profesionala,
majoritatea celor intervievati considera cad aceasta nevoie este ridicata in institutiile
publice locale (Figura 1).

Figura 1: Nevoia de informare in administratia publica din Romania
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In acest sens, un procent de 73% din totalul celor chestionati sunt de parere ca
nevoia de formare si pregatire profesionala este ridicata. Doar un procent extrem de
mic (5,8%) considera contrariul.

Prin urmare, putem considera ca pentru institutiile publice locale, cererea de
cursuri si programe de formare este ridicata.

De altfel, in opinia noastra motivul pentru care exista o nevoie ridicata de formare a
angajatilor din cadrul institutiilor publice locale este, in parte, faptul ca un functionar
public angajat in aceste institutii pentru a avea performante ridicate in activitatea
intreprinsa va trebui sa se perfectioneze continuu (sa isi dezvolte bagajul de cunostinte
din domeniile economic, juridic administrativ), aspect care inseamna o continua
formare si perfectionare profesionala.

7.3. Evidentierea principalelor forme de identificare a nevoilor de formare profe-
sionala pentru functionarii publici angajati in cadrul institutiilor publice locale

Legat de principalele forme de identificare a nevoilor de formare a functionarilor
din cadrul institutiilor publice locale, datele sondajului releva faptul ca procesul de
evaluare a performantelor profesionale a acestor angajati este principala forma de
identificare a nevoilor de formare si pregatire profesionala (Figura 2).

Figura 2: Evaluarea performantelor si a rezultatelor profesionale ca metoda de
identificare a nevoilor de formare si pregatire profesionala

In acest sens, datele sondajului evidentiaza faptul ca 80,22% din totalul
respondentilor sunt ,,de acord” sau ,total de acord” cu faptul ca evaluarea anuala a
rezultatelor profesionale trebuie sa fie principala metoda de identificare a nevoilor de
formare profesionald a functionarilor publici din cadrul institutiilor publice locale.

In schimb, privitor la nivelul de acuratete cu care nevoile de formare se identifica
in urma evaluarii profesionale anuale a angajatilor, majoritatea celor chestionati
considera cd, in general, evaluarea anuala a performantelor si rezultatelor profesionale
a functionarilor publici din cadrul institutiile publice locale nu identifica prea bine/
corect nevoile de formare profesionala (Figura 3). In acest sens, numai 55,28% dintre
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functionarii publici intervievati considera ca evaluarea anuald a performantelor
profesionale a angajatilor din institutiile lor identifica bine/corect nevoile de formare
profesionala.

Figura 3: Modul in care evaluarile profesionale anuale
identifica nevoile de formare profesionala

De asemenea, datele sondajului evidentiaza faptul ca, pe 14nga evaluarea profesionala
anuala a functionarilor publici, exista si alte metode care pot fi utilizate pentru
identificarea nevoilor de formare pentru acesti angajati.

In acest sens, putem concluziona, pe baza parerilor exprimate de functionarii
intervievati, cd pe 1anga evaluarea anuala a rezultatelor profesionale a functionarilor
publici, in institutiile publice locale se mai folosesc si urmatoarele metode (Tabelul 2):

* Efectuarea de sondaje periodice in rindul functionarilor publici privind identi-
ficarea nevoii de formare (chestionare, interviuri);

* Discutiile directe sau indirecte precum gi comunicarea atat formala cét gi infor-
mala intre sef si subalterni privind nevoile de formare;

* Testarea periodicd a cunostintelor si abilitatilor angajatilor.

Este de remarcat ca nici legat de modul de folosire efectiva a altor metode de
identificare a nevoilor de formare, rezultatele nu sunt imbucuratoare (Figura 4).

Astfel, datele sondajului releva faptul ca institutiile publice locale nu folosesc
intr-o masura prea ridicata ,alte metode de identificare a nevoilor de formare” si
se focalizeaza quasi-exclusiv pe evaluarea anuala a rezultatelor profesionale ale
functionarilor publici. In acest sens, doar un procent de 51,07% (nivelul ,,de acord”
si nivelul ,total de acord”) din totalul celor chestionati au confirmat ca in institutiile
lor se folosesc si alte metode de identificare a nevoilor de formare decat evaluarea
anuald a rezultatelor profesionale.
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Tabelul 2: Alte modalitati de identificare
a nevoilor de formare a functionarilor publici

NI - _ Importanta metodei
ort. Metoda de identificare a nevoilor de formare masurata pe scala
1-10
1 Efectuarea de sondaje periodice in randul functionarilor publici privind 866
" |identificarea nevoii de formare (chestionare, interviuri) '
Discutiile directe sau indirecte precum si comunicarea atat formald cét si
informala Tntre sefi sau factorii de conducere si subordonati privind nevoile de 8,40
formare ale celor din urma
Testarea periodicé a cunosgtintelor si abilitatilor angajatilor 8,33
2. | Evaluarea pe perioade scurte (lunare) a activitatilor din cadrul institutiei publice 7,85
3. | Autoevaluarea 7,5
4. | Analiza reclamatiilor venite de la cetateni sau de la alti colegi 6,9

Figura 4: Modul in care se folosesc si alte modalitati de identificare a nevoilor de

formare profesionalad decét evaluarea anuala a performantelor profesionale

7.4. Evidentierea tipului de pregatire profesionala (pregatirea teoretica/prac-
tica) folosit in formarea profesionala a functionarilor publici din institutiile
publice locale

Legat de tipul de pregétire profesionala (pregatire teoretica/practicd) necesar unei
pregétiri sau formari profesionale, majoritatea celor intervievati considera cd accentul
trebuie pus pe pregatirea practica si mai putin pe pregatirea teoretica (Figura 5 si
Figura 6).

Prin urmare, putem concluziona, pe baza rezultatelor sondajului, ca programele
de formare si pregatire profesionala ar trebui sa se bazeze in principal pe o pregatire
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practicd, respectiv pe o pregatire bazatd pe studii de caz si exemple clare si reale,
discutarea gi analizarea a ceea ce real trebuie facut si mai putin pe discutarea aspectelor
teoretice gi conceptuale.

Figura 5: Pregatirea teoretica versus pregatirea practica

Figura 6: Pregatirea teoretica versus pregatirea practica

7.5. Evidentierea principalelor caracteristici ale cursurilor de formare profe-
sionala
Caracterizarea cursurilor de formare profesionala s-a facut din perspectiva
urmatoarelor aspecte:
1. Principalele domenii (cursuri) care trebuie abordate de programele de formare
si pregatire profesionala;
2. Durata optima a cursurilor de formare si pregatire profesionala;
3. Principalele canale de informare privitor la programele de formare profesionala;
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4. Modul de suportare a cheltuielilor legate de participarea la cursurile de formare
si pregatire profesionald (responsabilitatea cu privire la suportarea cheltuielilor);

5. Forma de invdtamant folositd pentru cursurile de formare si pregitire profe-
sionala.

Legat de principalele cursuri care trebuie abordate de programele de formare
profesionald, datele sondajului evidentiaza faptul ca acestea trebuie sa fie in general
din domeniul economic si prea putin din domeniul dreptului (Tabelul 3).

Tabelul 3: Principalele domenii (cursuri) care trebuie abordate
de programele de formare profesionala

Nr. Domeniul (cursurile) care trebuie Media raspunsurilor
crt. abordate de programele de formare profesionala scala 1-10
1. | Bugete locale 951

2 | Economie si finante publice 9.32

3. | Leadership in organizatii publice 9.09

4. | Analiza politicilor publice 8.79

5. | Etica in administratie publica 8.76

6. | Management financiar 8.73

7. | Managementul proiectelor 8.73

8. | Managementul resurselor umane 8.69

9. | Economie si finante publice 8.60
10. | Management public 8.58
11. | Monitorizarea $i evaluarea programelor, proiectelor 8.20

Legat de durata optima a unui program (curs) de formare si pregatire profesionala,
datele sondajului releva faptul cd un astfel de program nu ar trebui sa t{ina foarte mult,
durata optima fiind intre o luna si sase luni. De altfel, 1/3 din totalul functionarilor
publici intervievati considerd cd un curs de formare profesionala ar trebui sa tina
intre 1-3 luni de zile (Figura 7).

In ceea ce priveste canalele de informare referitoare la cursurile de formare
profesionala, datele sondajului releva faptul ca cele mai eficiente canale sunt cele
legate de mass-media, in sensul de informare prin intermediul ziarelor si revistelor,
a radioul sau a televiziunii (Tabelul 4).

Conform datelor sondajului, putem afirma faptul ca atat informarea din cadrul
institutiilor publice (distribuirea de pliante) cat si discutiile informale cu participanti
la astfel de cursuri (prin intermediul altor persoane care au participat la un astfel de
program) sunt cele mai eficiente.

Legat de cine ar trebui sa suporte cheltuielile legate de participarea functionarilor
publici la cursurile sau programele de formare profesionala, majoritatea functionarilor
publici intervievati considera ca institutia angajatoare ar trebui sd suporte aceste costuri.
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Figura 7: Durata optima a cursurilor de formare si pregitire profesionala

Tabelul 4: Principalele canale de informare
privitor la programele de formare profesionala

Canalul de informare

Media raspunsurilor

scala 1-10
Prin pliante distribuite la institutii 8.7924
Prin internet 8.0632
Prin intermediul altor persoane care au participat la un astfel de program 7.4988
Prin ziare si reviste 6.8644
Prin TV 6.1716
Prin radio 5.9360

Figura 8: Responsabilitatea cu privire la suportarea cheltuielilor
cu participarea la programe de formare sau pregatire profesionala
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Interesant este faptul ca raspunsurile de mai sus vin din partea functionarilor

publici aflati pe functii de conducere sau care indeplinesc conditiile necesare ocuparii
functiilor de conducere, lucru care evidentiaza faptul ca institutiile publice locale sunt
congtiente de faptul ca exista gi un interes al institutiei, nu numai al functionarului
public, in incercarea de perfectionare sau imbunatatire a muncii.

1.
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8. Concluziile studiului

In urma analizarii datelor sondajului putem afirma urmatoarele:

In primul rand, formele de formare (pregitire) profesionala considerate a imbu-

natati activitatile si competentele angajatilor sunt cele legate de: (1) programe de

schimb de experienta; (2) formare initiala (facultate); (3) cursuri postuniversitare
si mai putin cele legate de programele de masterat.

. In general, nivelul nevoilor de formare si pregatire profesionala din aceste insti-
tutii este ridicat.

. Principala formd de identificare a nevoilor de formare a functionarilor din
cadrul acestor institutii publice locale ste reprezentata de procesul de evaluare a
performantelor profesionale ale functionarilor publici. Cu toate acestea, practic,
procesul de evaluarea a functionarilor din cadrul institutiilor locale nu iden-
tifica prea bine (cu acuratete) nevoile de formare ale acestora.

. Alte metode folosite in identificarea nevoilor de formare sunt cele legate de:
(1) efectuarea de sondaje periodice in rdndul functionarilor publici privind
identificarea nevoii de formare (chestionare, interviuri); (2) Discutiile directe
sau indirecte precum si comunicarea atat formala cat si informala dintre sefi
si subalterni privind nevoile de formare; (3) Testarea periodicd a cunostintelor
si abilitatilor angajatilor. Cu toate acestea, procentul institutiilor publice locale
care folosesc astfel de metode nu este ridicat.

. Programele de instruire gi formare profesionala destinate functionarilor publici
din cadrul institutiilor publice locale ar trebui sa puna accent, in principal, pe
pregatirea practica si mai putin pe pregatirea teoretica, respectiv pe discutarea
si analizarea de studii de caz si exemple, discutarea si analizarea problemelor
reale.

. Principalele cursuri care trebuie abordate de programele de formare profesionala,
in general, sunt cele din domeniul economic (materii de tipul ,bugete locale”,
~economie gi finante locale”, ,leadership”) si prea putin din domeniul dreptului.

. Durata unui program (curs) de formare gi pregitire profesionala destinat
functionarilor din cadrul institutiilor publice locale ar trebui s fie intre 1 luna
si 6 luni (maxim).

. In general, institutia publica local ar trebui sa suporte costurile de participare
a angajatilor la programele de formare profesionala.
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