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formatot de adulii a participat la un curs, dovada acumulirii de noi cunostinte si
competente 0 va constitui certificatul obtinut (recompensé externd). Dacl, in schimb,
va reusi si §i pund in practici, in activitatea cu cursangii sl adulgi, ceea ce a
acumulat, in acelasi timp obtinind un feedback pozitiv de la acestia, va dobindi mai
muld incredere in fortele proprii, deci 0 re_compcnsﬁ intern.

Modificarea compartamentului angajatilor poate constitui atdt 0 modalitate de
stimulare a implicirii in activitigi de pregatire profesionald continui, cat §i un
obiectiv al acestora. O modificare vizibild a comportamentului angajatilor se poate
realiza prin motivare pozitivd sau negativi, prin pedeapsd sau diminuarea cunostin-
telor de specialitate (Mathis ef al., 1997).

Fiecare manager care isi cunoagte angajatii poate gisiin ,arsenalul” de modalits
de motivare pozitivd gifsau negativi 0 formi care s permiti atingerea obiectivul
de modificare a comportamentului acestora. in schimb, diminuarea cunogtinfelor 4
specialitate, sesizatd fie de cdtre manager, fie mai ales de cétre cursanti, in ¢
sesiunilor de feedback si evaluare a cursului, se poate transforma intr-un pute;
motiv care sd determine la formator ,diminuarea deficitului de cunostinte”, ¢
implicarea in forme de pregitire profesionald continui care s permitd acest:

- Cele prezentate mai sus 1i vizeazd cu precidere pe angajatii permane
institutiilor de educatie a adultilor, fntrucit acegtia se identificd cu organizatia
i1 desfigoard activitatea gi doresc, prin dezvoliarea jor personald si profi
continud, s& contribuie activ 1a dezvoltarea organizationald a instittiei in cg

Cea mai mare provocare pus3 in fata managerilor de resurse umane es
tarea profesionald a angajatilor din institugiile mici de educatie a adultilor
am precizat deja, in cadrul procesului de recrutare, selectie gi incadrare,
permanenti a personalului si faptul ¢ personalul, constituit in mare pa
didactice, are functiile de bazd in alte institutii educationale sunt cara
care trebuie si se tind cont in intreaga activitate de management al resur

Astfel de angajagi nu se identificd cu organizatia in care fsi desfisoaf
intrucét ei ingisi nu se privesc drept formatori de aduli, ¢i se vid doar
context social sau de afaceri (isi intregesc veniturile din activititile d
in institutiile de educagie a adultilor). Din acest punct de vedere,
profesionald devine dificil sau aproape imposibil de realizat, intrucat’e
<% ,descifrezi” care le sunt abilititile si competen’gelc—cheie gi, ma
acelea ce ar trebui dezvoltate, pentru i, indoi tivitatt
importantd cruciald pentru institutiile de educatie a adultilo '
destul de multe Jucruri (de exemplu, succesul sau insuccesul peé
unui curs sau al unui pachet de cursuri).
~ Astfel ci, pentru a puteajmbunitﬁgi qctivitatea de pregﬁtirc _

a resurselor umane din institutiile de educatie a adutyior gi, imp,
personal, este necesar ca managerii sd desfagoare actiuni f-‘faf
cunoasterea cat mai exacti a cererii de pregdtire profes_w ;
formare profesionald continud a angajatilor, urmati de 9%
interesati cu privire 1a oferta de pregdtire profesionald contt
actiuni trebuie si fie, in mod obligatoriv, dublate de 2
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. evaluarea propriu-2isd, prin colectarea informatiilor necesare de la trei niveluri :
- primar, unde accentul este pus pe cei care beneficiazi de servicii (fiind vorba
aici despre grupuri-{intd de la nivel comunitar, dar si despre angajati, atunci
cand evaluarea se realizeazii intr-o anumitd organizatie) ;
secundar, interesdnd ofertantii de servicii §i factorii de decizie de 1a nivel
comunitar sau organizational ;
tertiar, al resurselor disponibile (facilititi, echipamente, tehnologie, timp etc.)
si al solutiilor posibile, in functie si de conditiile mediniui intern (misiune §i
obiective) sau extern; _
_ utilizarea bazei de date obtinute din fazele anterioare, pentru 2 stabili priorititil
pentru a considera alternativele, pentru a dezvolta un plan de actiune pen
implementarea solutiilor si imbungtitirea performan;elor, pentru a evalua anali
de nevoi §i a comurica rezultatele tuturor celor interesati.

Scopurile pe care 0 institugie ofertantd de servicii educationale le urmir
atunci cand demareazi un astfel de program sunt : a obtine informatii co referire
tipul, gradul de importan{d i generalitate 2 nevoilor existente in comunitate
organizatie ; a-gi evalua sistematic propria ofertd pusi la dispozitia comunitigi
organizatiilor si a proiecta noi programe in functie de nevoile nou apirute. $i
¢} acesté programe se deruleazi atit in organizalia care furnizeazi servicii, ¢
nivelul comunitigii cireia i se adreseazi, se impun 0 serie de alte activitdi sy
tare, respectiv obginerea de date despre struc itatid,
demografice ale populatiei, despre clienti si despre asteptirile lor, despre i
probleme existente si impactul programelor asupra diverselor grupurk
(Warheit, Bell si Schwab, 1977). De asemenea, foarte utild este gi formare
gini de ansamblu asupra ofertangilor de servicii educationale din cadrul
Dimensiunile care intereseazi in conturared unui profil al furnizorilo
de: tipul organizatiilor (publice sau private), natura serviciilor oferite;{(€s
lor in functie de segmentele de piati pe care le acoperd), utilizarea-ag
sunt cei care beneficiazi deelegicuce frecvend), capitalul uman i
sele financiare, facilitaile si pozitia in refeaua comunitari a organiza

Complexitatea datelor obtinute in urma procesului de evaluarea
utitd (Queeney, 1994) :

1. celor care oferd servicii educationale adultilor, care-§i vor
programelor astfel incat si contind acele cunostinte, depring
activititi necesare participangilor in vederca satisfacerii nevoilo
realiza designul optim si vor alege modalititile de furnizare S9s
funciie de grupurile—;intii, si vor elabora materialele de pro OVSI.

~ celor care oferd consiliere §i consultand adulgilor, dar §i o,
in acelasi timp gi informatii de actualitate referitoare la sis
oportunititile de formare existente ;

_ celor implicagi in politica decizionald
faciliteze accesul la programele de pregitire, rec
dite prin urmarea acestora etc. ;
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investitii in capitalul uman al organizatiei si, de aceea, se doregte ¢a resursele dirijate
inspre programele de formare si se reflecte in rezultatele obtinute (imbuniititirea
performangelor, cresterea nivelului de competenta si motivatie etc.). Pentruca aceasti
investitie si conducd la performante, la atingerea obiectivelor sila indeplinirea misiu-
nii companiei, este necesari cunoagterca nevoilor de formare gi invdtare, pe baza
cirora se stabilesc directiile s prioritégile unui plan strategic de actiune.

O nevoie de formare evidentiazi 0 discrepantd intre nivelul actual al cunogtingelor,
deprinderilor sau atitudinilor §i standardul dorit, adici intre ceea ce este i ceea ce
ar fi de dorit sé fie, pentru c2 angajatul si-si poatd indeplini sarcinile la un nivel per-
formant. Evaluarea nevoilor este un proces care sugereazd necesitatea unel educatii
aditionale intr-o anumitd direcgie, fird judecdti implicite sau explicite privind
abilitatea individului de a rezolva o sarcind. Nevoile pot fi identificate si in urma
procesului de evaluare a performantelor, cind este evaluat nivelul la care 0 persoand
presteaz& o anumitd activitate, adici dacj a efectuat sau nu acea garcini 1a standardele
stabilite (Palog, 2007).

Pentru ci existd mai multe tipuri de nevoi, este foarte utild cunoagterea caracteris-

ticilor acestora, pentru a intelege implicatiile lor atat in procesul de identificare, cit -
si in cel de decizie privind activititile educationale necesare satisfacerii lor. Bradshaw

(apud McKillip, 1987) vorbegte despre patri tipuri de nevoi: normative, compara
tive, resimtite/triite si exprimate. Nevoile normative sunt cele care descriu diferentg
dintre standardele stabilite si nivelul evajuat al cunostintelor, deprinderilor sau abili
il de a reusi. Nevoile comparative rezultd in urma comparaiei dintre nivelurile cungss
tingelor, deprinderilor, performantelor etc. anumitor indivizi sau grupuri, in carg
termen al comparatiei este folosit ca standard pentru raportare. Nevoile trdite, resiig
fite, sunt cele pe care persoana le congtientizeaza, dar nu vorbeste despre €l
momentul in care le verbalizeazi, devin nevoi exprimuate (Queeney, 1 :
Potentialele arii unde pot fi regisite aces(e nevoi sunt reprezentate de cunog!
deprinderi, atitudini §i abilitatea de a reusi. Un nivel de bazi al cunostinte
absolut necesar intr-0 profesie pentra a reusi, iar evaluarea acestora esic una
cele mai accesibile activititi, putdndu-se realiza prin utilizarea probelor dec
elaborate in acest s€ns. in evaluare, pot fi urmdrite trei niveluri : cel de req
a cunostintelor, de infelegere a faptelor (prin manipularea lor, prin explicar
ficatiei, prin descrierea relatiilor ce se stabilesc inire diferitele variabile €
de aplicare a cunostintelor in rezolvarea de noi probleme. Foarte relevat
sens, mai ales pentru ultimele doud niveluri, este metoda studiului de caz
Deprinderile constau in aplicarea practicd a informatiilor teoretice, g
ceea ce persoana stie sd facd si pot fi surprinse cu ajutorul probelor prac
deprinderilor motorii, sarcinile trebuie concepute intr-0 maniers car¢
surprinderea gradului de acuratete, coordonare, viteza, eficientd tehnici'
situatii imaginatia si stilul, prin combinarea lor, prin schimbarea coP
ritmului de lucru. _
Evaluarea atitudinilor unei persoane, la fel ca si schimbarea 8¢
demers mult mai dificil. Putem realiza acest lucru prin descrierea COM
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2. Stabilirea grupului-fintd. De exemplu, intr-o organizatie trebuie precizat ciruia
dintre cele trei niveluri i se adreseazi actiunile, dupd care vor fi stabilite concret
persoanele implicate §i vor fi descrise caracteristicile lor (vechime pe post,
atribute necesare desfisuririi activititilor postului etc.).

. Stabilirea strategiei de lucru §i alegerea metodelor ce vor fi utilizate. Alegerea
metodelor se face in functie de obiectivele cercetirii, de sursele din care pot fi
recoltate datele necesare, de tipul de informatii pe care-l oferd metoda respectivi
(gradul de obiectivitate a datelor culese), de timpul §i resursele disponibile.
Existd situatii in care se impune necesitatea elaboririi sau adaptarii unor instru-
mente de lucru (ghid de interviu, chestionar etc.), precum §i reluarea aplicdrii
acestora pentru obtinerea unei imagjni cit mai complete si mai reprezentative a
stirii de fapt. De asemenea, din punctul de vedere al echipei de cercetare, trebuie
precizat cine si ce va face in cadrul procesului, in funciie de experien{a practici
si expertiza de care dispune.

. Colectarea datelor §i organizarea lor. Se vor crea baze de date prin care si fie

facilitati prelucrarea si interpretarea lor, precum §i reactualizarea acestora, in -

functie de nevoile ulterioare.

. Analiza §i interpretarea datelor obtinute. intr-o prim# fazi, se face o analizi a
tipului de nevoi rezultate si a eventualelor dezacorduri ivite in funcyie de sursele
de recoltare sau de metodele utilizate. Este utild si delimitarea informaiilc
relevante in luarea deciziilor de cele mai putin importante, care pot obstructior
procesul decizional. In faza urmitoare, atentia este indreptati inspre motiveles
care au condus la aparitia discrepantelor si identificarea unor posibile rem
Utilizarea datelor. Volumul informational poate fi foarte amplu si variat, cu
multiple i diferite, ceea ce impune o distribuire a lor pe domenii. Propuner
solutii care si contribuie 1a reducerea discrepantelor §i ameliorarea perform:
trebuie s3 ia in considerare costurile implicate, impactul si gradul de fezal
al acestora. De asemenea, poate fi gindit un plan care si precizeze :
obiectivele si activititile principale, precum §i modul de alocare a resu

. Intocmirea raportului final §i comunicarea rezultatelor cdtre factorii de
Raportul trebuie si confind explicatii privind maniera de desfdgurare a
proces de evaluare a nevoilor, aldturi de implicatiile rezultatelor obfinu
acestea vor fi concepute intr-un limbaj accesibil. Scopul este acela de a
existenta nevoilor, necesitatea de interventie pentru ameliorarea lor §i?
timp, obtinerea suportului din partea organizatiei pentru actiunile ult

1

Evaluarea nevoilor devine un instrument esential, dac¥ se doreste pro
furnizarea unor programe de instruire adresate problemelor reale ale
companiilor, prin care si se evite irosirea resurselor in forme de pregat!
vangi pentru acestia. In proiectarea demersului de instruire, se regdsesc
etape (Spector, 1996):

1. identificarea nevoilor de formare, pe baza cirora vor fi conceRt
trainingurilor, activititile educationale care si conducd la satisfa
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si Thacker, 2004). Analiza la nivel organizational include o examinare a obiectivelor,

a resurselor si a mediului organizational, pentru ca programul de formare ce va fi

proiectat si vind in intimpinarea nevoilor organizationale si, in acelasi timp, si fie

concordant cu realitatea acesteia. Planurile strategice si cele de resurse umane oferd

informatii despre necesarul de calificare si competente pentru viitor, in functie de

ceea ce gi-a propus organizatia si realizeze. Suportul material §i financiar este esen-

tial in sustinerea dezvoltirii resurselor umane, alocarea acestora fiind dependentd de

priorititile companiei. in situagia in care satisfacerea unor nevoi surprinse la nivel F

individual nu contribuie in mod direct la cresterea performantelor cu impact asupra i > U cei care fa o cesuluiA de identificare a necegjiss
intregii organizatii, este pufin probabil ca aceasta s investeasca in formarea persoanei c rizare cy metod uaree{, Cat si pentry cej eval _e-slti;ﬂor de
respective. Climatul organizational are un rol important in promovarea dezvoltdrii gi u der_"]ar €a procesuly; - © respective, in cazy persoane] valt;

formirii angajatilor si, mai ales, in transferarea la locul de munci a celor invitate. Costurile pe care ie : clor rﬁspunzﬁtoare
Analiza trebuie si surprindi atit componenta formald (politici, norme), cat §i pe cea :

informald (relatiile cu colegii, cu subalternii, cu managementul $i calitatea vietii ; - , ire ; ~a optat in

mungcii), toate acestea cu impact asupra performantelor in activitate. Nu toate nevoile :
identificate reclami programe de instruire, unele dintre ele putind [i cauzate de
aspecte ce tin de climatul din companie.

Analiza la nivel ocupational sau al postului furnizeazi informatii despre natur:
sarcinilor cuprinse in post, in termeni de standarde de performante pentru cunos-
tintele, deprinderile si atitudinile necesare succesului in activitate. Evaluind cunostin::
tele, priceperile si atitudinile angajatului, putem realiza profilul acestuia (ca ac ]

nsidersj difici]
1utilizate 13 ma;
de tehnic; mult de

care pot fi satisficute prin activititi educationale (Palog, 2004). ) i iants, i - » 1994), Dip ral?:ll::jcg : pqt fi
Analiza la nivel individual (personal) urmireste s3 surprindi cit de bine si i : ; Idactice,

plineste angajatul sarcinile ce-i revin. Dac3 este vorba despre un angajat cu v

in companie, evaluarea performantelor oferd informatii despre diferenta dintr

ce face subiectul si ceea ce ar trebui si facd, surprinzand astfel nevoile de ing

pentru postul respectiv, prin cuprinderea lor in programe de induction (,S0€

zare™), care au ca scop familiarizarea cu ceea ce se petrece in organizatie si [408

postului respectiv. _
Colectarea datelor de la cele trei niveluri, dest greu de realizat, este foa‘rnt_feﬁ S

tantd pentru realizarea unei radiografii a situatiei si obfinerea efectelor

urma proiectirii si derulirii programelor de formare si dezvoltare 2 angaja

5.3.7. Metode si tehnici de identificare a nevoilor de formare -
in organizatie '

. . - . 'Organ_iz;i;je ca intre
Informatiile privind nevoile de invitare ale angajatilor pot fi obginute dlI} : L A : ili o considerabil de inform :
apelind la tehnici §i metode variate, incercdnd compensarea limitelq}‘ . ; . 2 nevoilor de instryj atu
jelor unora dintre ele prin avantajele oferite de alte metode. A]egerea_lx ; ) ire la
luind in considerare o serie de variabile, cum ar fi (Newstrom $i Lily;
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tehnologii §.a.), permite accesul la o serie de date din care pot fi extrase informatii
privind nevoile de instruire, cu toate ci ele n-au fost colectate si structurate in
acest sens. Multe dintre informatiile cuprinse in aceste documente vorbesc despre
diverse evenimente sau parametri ai performantelor, dar de putine ori se regisesc
aici si cauzele care au condus la aparitia respectivelor probleme (accidente, inci-
dente critice, fluctuatie etc.).
. Interviurile realizate la plecarea personalului din firmi (exit interviews) oferd o
serie de indicatori in special legati de nevoile de formare ale supervizorilor, dar
si despre ce anume n-a functionat la nivelul departamentului sau companiei, din
perspectiva angajatului. Discutia cu cel care pleacd este un feedback important
pentru organizatie, de care aceasta se poate folosi in procesul siu de dezvoltare.
Sunt culese date legate de perceptia angajatului asupra politicilor §i a procedurilor
de lucru, despre strategiile de motivare si mentinere in firmé, despre climatul orga-
nizational, despre sentimentele cu care persoana piriseste locul de munc¥ etc,
Analiza acestui feedback poate si conduci la actiuni de remediere §i prevenire,
mite aril (strategii de reducere a stresului
la locul de munc3, cresterea calitiitii vietii muncii etc.), dar si de valorificare a
oportunitdtilor strategice, prin care si se acorde o importan{id mai mare progra-
melor de inductie (primirea nou-venitilor), formirii managerilor, promovirii si
valorizirii muncii in echipi §.a. (Newstrom si Lilyquist, 1990). Interviul de iegire
ar putea contine intrebiri de genul : ,,In functie de experienta dumneavoastri, c

ati imbuniititi la locul de munci pe care tocmai l-ati pirisit?”, ,Care a fi
calitatea supervizirii de care ati beneficiat?”, , V-a ajutat compania si vi i
plinifi obiectivele privind dezvoltarea carierei? ”, , Ati beneficiat de pregd
necesari pentru a vi indeplini sarcinile aferente postului?”, , A{i beneficia
suportul adecvat la locul de muncid?”. :

. Anchetele atitudinale (atitudinal survey) surprind informatii despre pen
angajatilor (emotii, sentimente si atitudini) asupra unor probleme legate d
vitate sau de organizafie, reflectdnd nivelul general de satisfactie, §i mal
concluzii valide privind nevoile de instruire (Newstrom si Lilyquis
Chestionarele constau intr-o serie de afirmatii in func(iec de care persoana
s3-si exprime acordul sau dezacordul pe o scali cu valoridela1la5(l¢
dezacordului puternic, iar 5 acordului puternic).

. Persoanele-cheie pot furniza informatii despre nevoile de formare ale un
grup, ca urmare a pozitiei lor in interiorul sau exteriorul companie:
furnizori, actionari, experti etc.), dar, mai ales, datoriti expertizei p

in raport cu problematica evaluatii. Datele sunt colectate prin interme

rilor, al chestionarelor sau al focus-grupului, iar selecia lor trebuie

atentd, pentru ca datele obtinute si fie relevante (Newstrom §i Lily

Plinirea acestora,
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4. Grupul nominal este 0 tehnicd prin care sunt obtinute informatii despre aria de
interes intr-un grup format din cinci pind la noud participanti. Intalnirea dureazi
pani la trei ore, se discutd o singuri problemi/intrebare, la care fiecare persoand
trebuie si ofere un rispuns scris, dupd care acestea sunt citite §i dezvoltate de
grup. Este utili atunci cind existd dificultiti in identificarea sau prioritizarea
nevoilor, in identificarea sau evaluarea optiunilor (Queeney, 1994). Un exemplu
de problemi ce poate fi dezbdituta cu ajutorul acestei metode ar fi ,,Care este cea
mai importantd nevoie cu care vi confruntati in relagia cu clientii?”, la care
grupul trebuie si ofere, la finalul discutiilor, o listd cu nevoile respective, ce vor acestuia poate £
fi apoi prioritizate §i, eventual, cuprinse in programe de formare. ‘ tile pe care I: 1

. Ancheta pe bazd de chestionar sau interviu este o metodi prin care pot fi procurate ; timpul desfy
date despre interesele, preferintele, perceptiile sau problemele unei persoane sau bilires P entele acestuin 1
ale unui grup de persoane. Chestionarele dau posibilitatea accesului la un numér JHirea Unor criterij clare dezvo.l e a'ob;ine informatii valig 1ain
mare de subiecti, sunt relativ ugor de aplicat si prelucrat, mali ales in cazul in care de timp i re’;'jr $I numirea unor obser\:atorj mt:rea um.n. checklist pe baza Cé“lruiz =St3ste

intrebirile sunt precodificate (da sau nu) sau in evantai (mai multe variante, performanga anse, care se limiteaz doar [ actixljjl;;g'itm'- l*?st'eo MetodA consumag : se
dintre care persoana le alege pe cele cu care este de acord), iar timpul necesar : . Simulareq Pe’fiajatulm ce se simte Supraveghe Iﬂe_VIZIb}Ie §i care poate inﬂue;re

aplicirii este redus. Construirea intrebirilor se face in functie de scopul propus ¥ angajatului in £, ;m'anjelor Permite observares at §i ,,spionat” (Spector, 1996)&!

si necesitd expertizi din partea celui care le elaboreazi. Poate cuprinde intrebiri : 58 “in conditiile l_muiclile de a'bllitatca sa de a rezoly aSI ‘©valuarea COmPOFtamenmmi

de genul : ,Care este aria pe care O stip4niti cel mai bine in activitatea dumnea- “mediulyj de doss scenagu creat artificial. Ofe ‘ - U care se confrungy
voastri curenti/actuald ? ” sau ,,Care este directia in care credeti ci ati avea nevoie dentice pentru to STrare, iar Problemele, Sarcinjlra aVantgj.yl Controlului asupr. ’

de o pregitire suplimentari (seminarii, cursuri, stagii de formare) pentru a obtin e 4te persoanele evaluate, Favori €, exercitiile say contextu) b

rezultate mai bune in activitatea dumneavoastri curentd/actuald ?”. De asemeng; ' rizeazd sunt

in evaluarea performantelor, chestionarele se pot prezenta si sub forma unor fist ‘
in care sunt cuprinse o serie de comportamente pe care trebuie si le aibi angaj fne _ »COsului cu exercigj’
sau supervizorul, jar respondentul trebuie si coteze aceste nevoi pe 0 scal? Ninal; e area performangelor
cele mai multe ori cu valori de 1a 1 1a 5. Interviul, individual sau in grup, fo i ¢ multe ori focalizagy

vel individual, Ca;
. Calitatea inf; ii
" . ormatiil i
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(Queeney, 1994), or-
sau informal, structurat sau nu, oferd date privind nivelul cunostingelor, dep_‘.-' ! omisiunile gj erori compf_u'_fﬂ‘ii acestora cy modelielr?lultarul fi
rilor si atitudinilor, cauze ale problemelor si solutii ale acestora. Cind se derule& pfesionals a persoa 111 :_ Spec1f1f:e sau ariile in g'"‘re exiu Vzdeal »
Jfagd in fatd”, cel intervievat are ocazia si fie spontan, si prezinte si E eteﬂninate, pentra 1. Analizg Produselor se fu¢ Std defic
termenii sii si cu rispunsuri detaliate. Poate fi util §i in ob{inerea de inf ( a constata fn ce misyrs sunt a ° be Paz& unor standarde
suplimentare, ca o completare la cele oferite de alte metode (teste, chesHOSS ) : Cestea indeplinite, Produsy
observatie etc.).
. Focus-grupul (interviul de grup focalizat) €ste 0 metoda calitativd ce ¢
litatea surprinderii, in urma interactiunii unui numir de 6-12 particiP,
perspective comune asupra problemelor aduse in discutie. Conversalia
soard intr-o atmosferd relaxatd, dar si ,focalizati” pe temele de intg! .
moderatorului din cadrul grupului este acela de a ajuta membrii 2CC30ey : . Sau ineficient g
deschigi, si emitd idei, si reflecteze si s4 ia in considerarc altern: _ €4z sunt conditiile car
facilitat de utilizarea unui ghid de interviu. Toatd discutia B U bersoana pentry 3 © au condus la aparitia inciden
raportul rezultatelor nu este unul cantitativ, ci cuprinde solutii la telICoeny "€ stabilite, Cyle €zolva situatia i de ¢ perform
si perspective de rezolvare a acestora. Este 0 metodi eficientd in d letarea unuj cheffjrea datelor se Poate face cy a'ua1
program sau evaluarea acestuia, a gradului in care si-a atins ob W 125thometrice constauo‘mr. !
care a fost derulat (Krueger, 1988). ' ‘ 1mntr-o
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de cunogtinfe putem misura nivelul de informare al persoanei referitor la postul
pe care-1 ocupi (cunostinte declarative), in timp ce, prin testele de mdsurare a
abilitdgilor, surprindem abilitatea unei persoane de a face sau de a invita o
anumitd sarcini. De exemplu, abilititile cognitive (inteligenta) sunt relevante in
sarcinile ce implici procesarea informatiilor si invitarea, in timp ce abilitdtile
psihomotoare evalueazi abilitatea de a manipula obiecte sau de a utiliza diverse
instrumente (Spector, 1996).

. Chestionarele de autoevaluare permit obtinerea de informatii despre perceptia
individului asupra propriilor nevoi de invitare, dar si despre interesele acestuia.
Chestionaru! se poate prezenta sub forma unor intrebiri deschise (vizind o serie
de abilititi necesare domeniului de activitate) sau sub forma unei scale ce cuprinde
abilitiitile respective, angajatul indicind nivelul atins de el in diverse arii de
competentd, pe o scalide la 1 la 5.

. In planul de dezvoltare personald sunt cuprinse actiunile pe care angajatul si le
propune si le intreprind pentru a invita si pentru a se dezvolta. Realizarea acestui
plan are ca punct de plecare analiza situatiei curente a individului §i a nevoilor
sale de dezvoltare, rolul planificirii dezvoltdrii personale fiind acela de a promova
fnviitarea §i de a asigura dobindirea de cunostinte si aptitudini transferabile,
necesare avansirii in carierd. Organizatia poate sprijini acest demers prin orientare
vocationali, consiliere a carierei, furnizarea de informatii despre oportunititil
de avansare sau despre traininguri i programe de dezvoltare (Armstrong, 2003

Acest proces complex al identificirii i analizei nevoilor de invitare si fo
este bine si fie realizat la toate cele trei niveluri, incepind cu cel organizatio
fiecare dintre ele contribuind la conturarea unei imagini globale cit mai aproapé de
realitatea organizationali. Unele dintre metodele amintite ofer3 informatii cu ca
general, ce trebuie completate, in functie de scop, cu altele ce permit o anal
profundi a problematicii respective. Ceea ce trebuie precizat insi este faptul -
existi o ,cea mai buni metodi” care si ne ofere rispunsuri la toate intr
noastre, dar, cu sigurangi, neajunsurile pot fi dep3site prin restructurdri si 2
la situatiile concrete in care sunt utilizate. o

5.4. Parteneriate si comunicarea in retea
D

Societatea in care triim este supusi multor schimbiri. Acestea se da

individului care ,modeleazi” mediul in care triieste, conform prop

Asifel, are loc o fuziune intre nevoile acestuia si provocirile societiii,

si intre provocirile la care este supus in ,cursa” pentru adaptare la me

rator, pe de altd parte. ;
Societatea insisi isi bazeazi existenta pe comunicarea (gi inform?-

si interactiunea dintre indivizii care o compun. in functie de dc_i

pentru succes social, de modalitatea majord de mediere a i:ue:raw];lull?I

titii i s-au aplicat diferite ,adjective” (caracteristici), precum: ki

iterea motivagie;
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