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Abstract

In conditions of growing technical level of organizations, training and professional development of employees
has become a strategic element and a source for competitiveness advantage for all organizations. Innovation represents
an important element in competitions assurance regarding other rival organizations. Organizations can achieve the
objectives only if employees have the necessary knowledge and abilities as well as main personal qualities for this.
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1. Introducere

Cunostintele devin tot mai mult adevaratul capital al unei economii dezvoltate. Pe masura ce
se realizeaza societatea bazata pe cunoastere, cunostintele devin principala resursa a economiei.
Standardul de cunostinte pe care trebuie sa-1 posede o persoana instruita se schimba de la o perioada
de timp la alta, la intervale de timp tot mai scurte.

Unele tari se dezvoltd din vanzarea resurselor naturale, epuizabile, printr-un grad mai mic
sau mai mare de prelucrare sau valorificare. Alte tari, cum e si cazul Republicii Moldova, nu dispun
de resurse naturale. Singura lor resursa este puterea mintii, capacitatea de inventie a creierilor. O
asemenea resursa este nelimitatd, inepuizabild, si devine, pe zi ce trece avutia cea mai mare a
fiecarui individ si tari.

Schimbarile mari din cadrul societatii, generate de revolutia informationala si inovatia
tehnica, dinamica demografica, precum si efectele globalizarii economiei asupra pietei muncii, au
influentat fundamental, in ultimele decenii, sistemele de instruire si dezvoltare profesionala. Ritmul
rapid al schimbarilor din societate a avut anumite influente si asupra evolutiei entitatilor economice,
fapt ce le-a determinat sa-si schimbe strategia de dezvoltare. Introducerea unor tehnologii avansate
in procesul de productie, precum si implementarea unor metode progresiste de administrare in toate
domeniile de activitate ale entitatilor economice a necesitat actualizarea permanenta a cunostintelor,
dar si insusirea unor cunostinte noi si a unor abilitdti din partea angajatilor care sa le permita
realizarea eficienta a sarcinilor si obligatiunilor de munca.

Este cunoscut faptul ca entitatilor economice pentru a deveni competitive trebuie sa
investeasca nu doar in produse si servicii de calitate, dar si in oameni, adica in acel element care pot
face produsele si serviciile respective competitive, ceea ce mai rar se intampla in cazul entitatilor
economice din Republica Moldova.

Este relevant ca managerii entitatilor economice sa constientizeze acest fapt si sa priveasca
activitatea de dezvoltare profesionala ca o activitate strategica pentru organizatie.

2. Dezvoltarea profesionala a personalului
Dezvoltarea profesionald cuprinde intregul personal al entitatilor economice, dar se refera
mai mult la personalul de conducere din cadrul entitatilor economice (managerii de la toate nivelele
ierarhice), precum si la 0 parte din specialisti cu abilitati tehnice. Dezvoltarea personalului are in
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vedere imbunatatirea performantelor profesionale ale angajatilor si dezvoltarea potentialului
intelectual al acestora in vederea asumarii unor responsabilitati mai mari in viitor.

Dezvoltarea profesionalda a personalului este o activitate inevitabild pentru oricare entitate
sau devin ,invechite”. Cunostintele angajatului se ,uzeaza” moral, de aceea este nevoie de
reactualizat permanent acel domeniu de cunostinte cu care angajatul se intalneste in activitatea pe
care o desfisoara. In figura 1 este prezentat modul de devalorizare a cunostintelor angajatului in
timp.

Figura 1. Procesul de devalorizare a cunostintelor angajatului
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Potrivit figurii 1, observam ca, in timp, are loc devalorizarea tuturor categoriilor de
cunostinte ale angajatului. Cel mai mult se devalorizeaza cunostintele specifice ale angajatululi,
specifice domeniului de activitate. E ceva firesc deoarece entitatea economicad evolueaza in timp
prin introducerea de noi tehnologii, noi metode de munca, noi stiluri de conducere, noi modalitati de
abordare a problemelor, iar cunostintele obtinute cu cativa ani in urma nu mai sunt valabile
perioadei actuale.

Dezvoltarea profesionald a personalului are in vedere sporirea si diversificarea aptitudinilor
profesionale ale angajatilor in vederea implicarii acestora in activitati mult mai complexe si Cu 0
responsabilitate mult mai mare, precum si sporirea abilitatilor de comunicare si de lucru in echipa.
De asemenea, dezvoltarea personalului presupune schimbarea atitudinii privind implicarea
angajatilor in diverse activitati din cadrul organizatiei si aplicarea celor mai bune rationamente in
vederea luarii unor decizii inovative. Dezvoltarea personalului mai presupune formarea
responsabilitatii pentru activitatea desfasurata, ca o calitate personala a fiecarui angajat.

Activitatea de dezvoltare a resurselor umane trebuie sa fie orientata spre performante, fiind
astfel conceputa incat sa asigure nivelul specificat de crestere a performantelor entitatilor
economice, functionale, de echipa si individuale, aducand o contributie semnificativa la
profitabilitatea organizatiei. Planurile si programele de dezvoltare a resurselor umane trebuie
integrate in ansamblul strategiilor economice si de resurse umane pe care trebuie sa le sustina.

Dezvoltarea personalului trebuie privita ca o activitate strategica, care fine cont de
obiectivele de dezvoltare a entitatii economice. Strategia de dezvoltare a personalului trebuie sa
constituie o parte integranta a strategiei de resurse umane, iar aceasta din urma trebuie sa fie
elaboratd pornind de la strategia 1 entitatii economicei.

Cercetarea efectuatd a permis delimitarea strategiilor in cadrul entitatilor economice din
Republica Moldova care vor contribui la dezvoltarea profesionald a angajatilor. in procesul
entitatii economice, cat si oportunitatile individuale ale angajatilor. Avand in vedere cele expuse, in
figura 2, propunem un model de strategie de dezvoltare a personalului care va lua in calcul atat
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Figura 2. Strategia de dezvoltare a personalului
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Potrivit figurii 2, strategia de dezvoltare a personalului poate fi tratatd atat prin prisma
entitatii economice, cat si prin prisma angajatului. Din punct de vedere al entitatii economice,
dezvoltarea personalului presupune capacitatea intreprinderii de a constientiza rolul important al
fiecarui angajat si necesitatea dezvoltarii potentialului acestuia. Vazuta prin prisma angajatului,
dezvoltarea personalului are in vedere capacitatea angajatului de a constientiza necCesitatea invatarii
permanente pentru a face fata noilor cerinte, din ce in ce tot mai mari si mai provocatoare.

Luand in considerare complexitatea acestei strategii de dezvoltare a personalului,
managementul superior al fintreprinderii trebuie, mai intdi, sd identifice capacitatile entitatii
economice de a asigura dezvoltarea profesionala a propriilor angajati si, totodata, sa evalueze
capacitatile individuale de dezvoltare profesionala a angajatilor.

2.1. Dezvoltarea personalului prin prisma entitatii economice

Din punct de vedere al entitatii economice, dezvoltarea personalului reprezintd o activitate
mult mai complexa, impune luarea in consideratie @ mai multor aspecte si necesitd realizarea mai
multor actiuni care au tangentd, mai mare sau mai mica.

In primul rand, se impune realizarea evaluarii performantelor profesionale ale angajatilor in
vederea identificarii domeniilor in care se necesita dezvoltarea profesionald. Or, evaluarea
performantelor serveste drept baza in vederea ludrii deciziilor privind dezvoltarea profesionala
pentru anumite categorii de personal sau pentru angajatii unei sau altei subdiviziuni a organizatiei.

In al doilea rand, entitatea economica trebuie si cunoasca potentialul de dezvoltare, cel putin
pentru anumite categorii de angajatii. Pentru aceasta este necesard evaluarea capacitatilor
angajatilor si identificarea posibilitatilor de dezvoltare a acestora. In cazul dat, entitatea economica
trebuie sd cunoascd care sunt limita maxima de dezvoltare profesionald, in special pentru angajatii
,,cheie”.
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In al treilea rand, entitatea economica trebuie s identifice obiectivele individuale de
dezvoltare profesionali a angajatilor. In acest caz, obiectivele de dezvoltare personala a angajatilor
trebuie sa coincida cu obiectivele de dezvoltare a entitatatii economice. Principalele obiective de
dezvoltare profesionala ale angajatului sunt: promovarea profesionald, recunoasterea, imbunatatirea
propriei imagini, asumarea unor responsabilitdfi mai mari etc. Realizarea acestor obiective de catre
angajat sunt atractive i pentru organizatie deoarece angajatii cu performante deosebite sunt atasati
si interesati in dezvoltarea acesteia.

2.2. Dezvoltarea managerialdi

Dezvoltarea manageriala se refera la Tmbunatatirea performantelor managerilor in functiile
curente si la pregatirea lor pentru asumarea unor responsabilitaiti mai mari in viitor. Potrivit
,,Declaratiei de principii cu privire la dezvoltarea manageriala”, ,,declaratia manageriala reprezinta
orice efort de a Tmbunatati eficacitatea manageriala printr-un proces planificat si deliberat de
invatare”. Dezvoltarea manageriald participa la succesul economic al entitatatii economice prin
formarea managerilor potriviti pentru indeplinirea necesitatilor prezente si viitoare ale acesteia. Cel
mai important lucru care trebuie retinut cu referire la dezvoltarea manageriala consta in faptul ca
procesul trebuie coordonat si derulat la nivelul entitatatii economice.

Capacitatea entitatatii economice de a-si realiza strategiile economice depinde in mare
miasurd de capacitatea managerilor acesteia de a satisface cerintele specifice ale ei. In opinia
savantului Fonda, dezvoltarea manageriala are un impact strategic asupra performantei economice a
entitatatii economice.

In opinia savantului Mumford, pentru ca sistemul de dezvoltare manageriala sa fie eficient
este necesara combinarea a trei elemente:

= autodezvoltarea — se bazeaza pe ideea ca individul poate invata si ca initiativa pentru
dezvoltare trebuie sa-i apartina;

= jnifiativele de dezvoltare de la nivelul entitatatii economice — Sistemele si programele
formale de dezvoltare a managerilor trebuie sa fie elaborate de specialistii departamentului de
resurse umane;

» inifiativele de dezvoltare luate de superiori — actiunile intreprinse de managerii superiori
privind dezvoltarea managerilor de la nivele inferioare axate pe probleme reale de munca.

-

Dezvoltarea manageriala trebuie considerata ca pe o serie de activitati intercorelate, si nu ca
pe un program atotcuprinzator. Alegerea activitatilor de dezvoltare manageriala depinde de
tehnologia, de mediul si de filosofia organizatiei. Entitatatile economice traditionale, birocratice,
cum sunt de altfel majoritatea entitatatii economice din Republica Moldova, au de regula tendinta sa
adopte abordari de rutind, programate, Care sa ofere managerilor o gama variata de cursuri, planuri
de cariera si sisteme de examinare a performantei orientate spre rezultate. Entitatatile economice
inovatoare, organice, se obicei, se orienteaza sa ofere managerilor oportunitatile, provocarile si
indrumarile de care au nevoie dandu-le responsabilitati suplimentare si asigurandu-le instruirea de
care au nevoie.

Entitatatea economica trebuie sa conceapa o filosofic a dezvoltarii manageriale care sa
asigure efectuarea unor activitati constante, menite sd imbunatiteascd modul in care Se invata
managementul. Pentru entitatatii economice din Republica Moldova, invatarea managementului
poate fi realizata in urma instruirii formale, prin cursuri organizate in cadrul organizatiei sau in
afara acesteia. Este modalitatea cea mai indicatd pentru managerii cu varsta peste 40 ani deoarece
acestia au primit instruirea de baza in cadrul altui sistem economic, cel socialist, in care metodele de
conducere erau altele, administrarea organizatiei era directionata doar de sus in jos si sistemul de
valori ale managementului de asemenea erau diferite fata de cele actuale.

Pentru managerii cu varsta sub 40 ani consideram ca este oportun sa foloseasca diferite
modalitati de dezvoltare manageriala, luand in consideratie faptul ca ei au deja un anumit nivel de
instruire manageriala obtinut in institutiile superioare de invatamant, atat din Republica Moldova
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ct si peste hotarele acesteia. In acest sens, pentru managerii tineri dezvoltarea manageriala se poate
realiza prin rotatia pe posturi, participarea la echipe sau grupuri de proiect, detasarea in afara

Indiferent de modalitatea de invétare aplicatd, dezvoltarea manageriala trebuie sa cuprinda
patru elemente de baza: Primul element il reprezinta cunostintele manageriale si se refera la ceea
ce trebuie sd cunoascd managerul in legdturd cu organizatia, activitatea pe post, procedurile
manageriale etc. Al doilea element - aptitudinile manageriale - are in vedere competentele in
materie de solutionare a problemelor, abilitatile sociale si alte competente pe care managerul
trebuie sa le poata exercita in activitatea practica. Al treilea element tine de atitudinea manageriala
sl reprezintd ceea ce managerul trebuie sa accepte din punct de vedere al stapanirii conditiilor de
stres, al relatiilor cu clientii etc. Al patrulea element— stilul managerial, reprezinta asteptarile celor
din jur in legatura cu modul in care managerul isi exercita autoritatea de conducere.

In ultimul timp, se vorbeste tot mai mult despre dezvoltarea manageriald axata pe cerinte de
competente. Entitatile economice care adopta o astfel de dezvoltare manageriala obtin o eficienta
destul de inalta in randul managerilor. Dezvoltarea manageriala axata pe cerintele de competenta se
poate concentra asupra unui numar limitat de competente fundamentale, cu care entitatea economic
decide ca trebuie sa-si echipeze managerii pentru a putea realiza obiectivele organizationale. Pentru
managerii din entitatatile economice autohtone, dezvoltarea manageriald axata pe competente
trebuie sa cuprinda urmatoarele elemente fundamentale:

* capacitatea strategicd. Aceasta presupune: buna intelegere a mediului economic in
schimbare, intelegerea oportunitatilor de dezvoltare a produselor si a pietelor, precum si insusirea
avantajelor si a punctelor slabe din propria organizatie;

= capacitatea de gestionare a schimbarii. Are in vedere identificarea nevoii de schimbare,
conceperea programelor de schimbare, atragerea participarii altor angajati la implementarea
schimbarilor etc.;

» capacitatea de a activa in echipa. Presupune facilitarea colaborarii in bune conditii a unor
persoane cu competente specializate si diferite.

2.3. Dezvoltarea creativa

Un element esential pentru existenta si progresul societatii in general si al entitatatilor
economice in special 1l constituie dezvoltarea creativa teoretica si practica a resurselor umane, ca
forma superioara de manifestare a potentialului acestora. Mutatiile care au loc in ultima perioada de
timp in organizatiile autohtone, caracterizate prin: accelerarea procesului de schimbare, cresterea
rolului si valorii informatiei, diversificarea instrumentarului de metode si tehnici folosite de
manageri etc., au determinat necesitatea dezvoltarii creative a personalului, in special a managerilor
de la toate nivelele ierarhice.

Nevoia de a crea poate fi determinata de existenta unei disfunctionalitati (exista o problema
reala), dar si de dorinta de a progresa, fara a exista disfunctionalitati reale, pentru a intari pozitia in
raport cu organizatiile concurente, din spirit de competitie etc.

Luand in consideratie importanta si complexitatea creativitatii in cadrul organizatiilor
trebuie din start de pus accentul pe acele aspecte care ar putea avea un impact favorabil asupra
desfasurarii ulterioare a creativitatii. Analiza cercetarilor teoretice evidentiaza ca premisele
creativitatii la nivelul organizatiei pot fi:

1) Pregatirea personalului pentru dezvoltare creativa depinde, in primul rand, de calitatea
selectiei resurselor umane. Este 0 premisd in realizarea nivelului dorit de creativitate in entitatea
economic, in masura in care in momentul analizei si descrierii posturilor se va tine cont de factorii
(descrisi anterior) care influenteaza creativitatea si vor fi selectate persoanele ce corespund cel mai
bine cerintelor posturilor. De reguld, in procesul de selectie Se tine cont de indeplinirea (de catre
candidat) a celor patru criterii ale potentialului creativ (fluiditate, flexibilitate, originalitate,
elaborare), dar si de alte caracteristici personale cum ar fi: simtul observarii, echilibrul
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psihosomatic, aptitudinile relationale, judecata, independenta etc. Selectand o persoana care sa
corespunda cerintelor postului si din punct de vedere al creativitatii, sansele de atingere a
obiectivelor organizationale cresc considerabil.

2) Premisele social economice. Necesitatea creativitatii este adesea rezultanta fortelor ce
actioneaza pentru schimbare si anume: progresul tehniC, presiunea concurentei, uzura morala
accelerata a produselor; schimbarile majore privind forta de munca etc.

La nivelul entitatitii economice, munca de creatie este mai putin de tip individual. Insa s-a
demonstrat ca creativitatea este mai eficienta arunci cand aceasta se desfasoara in grupuri. Cadrul
social existent in entitatea economic, alaturi de conditiile economice ale acesteia, reprezinta punctul
de plecare ce va conditiona desfasurarea activitatii creative a personalului. Pentru obiective tactice
putem reusi in mod individual, pe cand pentru obiective strategice recurgerea la grup este o resursa
de care, daca ne privam, nu vom obtine rezultatele scontate.

3) Premisele organizatorice. Orice activitate trebuie coordonata pentru a-si atinge scopul. Or,
dezvoltarea creativa reprezintd o activitate care presupune o implicare mai mare a mai multor
persoane. Un rol important pentru dezvoltarea creativa revine crearii unor conditii optime pentru
angajatii cu idei, in vederea experimentarii acestora. Investitiile mici facute pentru sustinerea unor
idei pot conduce la obtinerea unui profit semnificativ.

Pornind de la premisele enuntate, pentru a stimula dezvoltarea creativa, activitatea
managementului superior trebuie orientata spre:

= crearea unui bun climat de comunicare atat interna (propriul personal, compartimentul de
marketing, compartimentul de cercetare dezvoltare), cat si externd (inventatori, institutii de
cercetare, centre de creativitate), luand in consideratie principiul ca "toti oamenii poseda potential
creativ";

= identificarea, recrutarea si selectia persoanclor care sa corespunda si cerintelor legate de
creativitate;

= asigurarea instruirii si perfectionarii permanente a personalului (cu un pas inaintea
progresului tehnic);

= asigurarea unor conditii pentru o mai bund desfasurare a muncii in grup, printr-un
management adecvat (de exemplu, managementul contributiv);

= crearea cadrului organizatoric favorabil creativitatii (de exemplu, cutia de idei), precum si
echipe de creativitate temporare sau permanente, cum ar fi cercurile de calitate;

= convingerea ca sunt folosite cele mai adecvate metode de stimulare a creativitatii.

Rezultatul diagnosticului activitatii de dezvoltare profesionald a personalului in ansamblu pe
economia nationald, ne permite generalizarea unei analize SWOT, care ne ofera o intelegere mai
profunda atat a punctelor forte si slabe, cat si a oportunitatilor si amenintarilor.

Puncte forte:

= asigurarea cunostintelor si abilitatilor profesionale de care entitatea economica are nevoie
pentru desfasurarea activitatii;

= sporirea valorii capitalului uman al entitatatii economice;

= asigurarea unor competente profesionale inalte tuturor angajatilor in vederea realizarii
sarcinilor si responsabilitatilor aferente posturilor de munca pe care le ocupa;

» participarea angajatilor in procesul de elaborare a planurilor de dezvoltare personala si
Manageriala;

= realizarea obiectivelor organizationale, atat pe termen scurt cét si pe termen lung, cu ajutorul
angajatilor cu calificare 1nalta;

= resursele umane sunt unice in ceea ce priveste potentialul lor de crestere si dezvoltare,
precum si capacitatea lor de a-si cunoaste si invinge propriile limite, pentru a face fata noilor
provocari sau exigentelor actuale si de perspectiva.

Puncte slabe:
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= grad redus de dezvoltare a pietei educationale de instruire profesionala continua a
personalului in Republica Moldova;

= lipsa unor politici si strategii de instruire si dezvoltare profesionald a personalului in
organizatiile autohtone;

= lipsa unor planuri de dezvoltare manageriala a angajatilor care ocupa posturile cheie in
cadrul organizatiilor;

= alocarea insuficienta a resurselor financiare pentru instruirea si dezvoltarea profesionala a
personalului;

= participarea destul de redusa a muncitorilor in procesul de instruire profesionala;

= lipsa bazei tehnico-materiala pentru instruirea si dezvoltarea profesionala a personalului in
cadrul organizatiilor.

Oportunitati:

= schimbarea mentalitatii managerilor superiori, in sensul ca resursele umane trebuie sa devina
element de investitii pentru dezvoltarea ulterioara a entitatea economica;

= sensibilizarea managerilor superiori ai entitatatii economice 1in necesitatea implementarii
unor strategii de dezvoltare profesionald a personalului specializat;

= constientizarea angajatilor in vederea dezvoltarii personale.

Amenintari:

= rezistenta la schimbare din partea managerilor superiori ai entitatatii economice;

= riscul neacoperirii cheltuielilor suportate de entitatea economica cu activitatea de dezvoltare
profesionala a personalului;

= dificultati in elaborarea si implementarea strategiilor si politicilor de dezvoltare profesionala
a personalului;

= nedorinta angajatilor de a participa la diferite programe de dezvoltare profesionala.

n urma combindrii acestor patru elemente ale matricei SWOT, putem lua mai multe decizii
referitoare la dezvoltarea profesionald a personalului. Cea mai concludentd 0 putem considera
combinarea punctelor forte cu oportunitatile si amenintirile si cea a punctelor slabe cu
oportunitatile. lar cea mai riscanta si nedorita ar fi combinarea punctelor slabe cu amenintarile.

Putem conchide ca toate optiunile decizionale trebuiec sa se axeze pe elaborarea si
implementarea unor strategii si politici a caror materializare va conduce la perfectionarea
managementului dezvoltarii profesionale a personalului.

3. Concluzii

in toate domeniile de activitate, instruirea si dezvoltarea profesionala a salariatilor a devenit
o cerintd a perioadei in care traim. Daca in trecut persoanele care dobandeau o profesie sau meserie
reuseau, pe baza cunostintelor acumulate in timpul scolii, sa o exercite pe toata durata vietii, astazi
cunostintele se perimeaza foarte rapid ceea ce conduce mai degrabd la non performantd decat la
performanta din partea angajatilor respectivi.

Existenta unor angajati care nu mai reusesc sa tina pasul, pe plan profesional, cu mutatiile
care au loc in modul de desfasurare a activitatilor din economia concurentiald reprezintd o problema
care preocupa tot mai multe organizatii. In organizatiile din Republica Moldova, activitatea de
instruire si dezvoltare profesionala este perceputd ca 0 necesitate, dar nu constituie, inca, 0
prioritate. In perioada actuald de schimbari rapide prin care trece organizatiile din Republica
Moldova, instruirea si dezvoltarea profesionala trebuie sa devind un proces continuu §i organizat
care sa tind seama de toate schimbarile care au loc in organizatii, precum si de eventualele
provocari din exterior care ar putea afecta activitatea ulterioara a organizatiilor.

Reiesind din cele mentionate si din problematica abordatd in lucrarea de fatd putem trage
urmatoarele concluzii:
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1) Dezvoltarea profesionald a personalului reprezintd o activitate indispensabild ce contribuie

2) Preocuparea redusa a managerilor superiori pentru dezvoltarea profesionala a personalului.

3) Activitatea de dezvoltare profesionalda a personalului nu este abordata ca o activitate
complexa.

4) Dezvoltarea profesionald a personalului in organizatiile din Republica Moldova se afld in
faza initiala.

Luand in considerare cele mentionate, putem formula urméatoarele propuneri:

1) Necesitatea elaborarii si implementarii strategiei si politicii de dezvoltare profesionala a
personalului la nivelul entitatatilor economice. Prin elaborarea unei strategii in acest domeniu se va
reusi coordonarea mai eficienta a tuturor activitatilor legate de dezvoltarea profesionalda a
personalului la nivelul entitatatilor economice. In cadrul strategiei vor fi detaliate toate actiunile
care trebuie intreprinse astfel incat entitatatilor economice sa nu aiba de suferit din cauza deficitului
de cunostinte si abilitati profesionale in vederea realizarii obiectivelor propuse.

2) Includerea strategiei de dezvoltare profesionala a personalului in strategia de resurse umane,
in special, si in strategia entitatatilor economice, in general. Aceasta inseamna ca dezvoltarea
personalului devine premisa necesara pentru a se putea reactiona rapid si cat mai flexibil la
schimbarile mediului autentic concurential.

Stransa corelatie a strategiei de dezvoltare profesionald si a strategiel Organizationale va
amplifica necesitatea entitatatilor economice unei viziuni de ansamblu sau a unei abordari integrate
a problematicii respective, in cadrul céreia trebuie sd se {ind seama tot mai mult de faptul ca
potentialul uman nu poate fi intotdeauna adaptat doar pe termen scurt. Realizarea acestui deziderat
necesita o modificare de atitudine sau o schimbare de comportament din partea managerilor
superiori.

3) Evaluarea periodica si sistematica a competentelor profesionale ale angajatilor.

4) Constientizarea managerilor superiori si ai managerilor subdiviziunilor functionale ale
entitatatilor economice in vederea preocuparii de problemele de dezvoltare profesionala a
personalului prin includerea in fisa de post a sarcinilor si obligatiunii in cauza. Aceasta va conduce
la cresterea responsabilitatii din partea acestor specialisti.
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