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Rezumat: Acest articol isi propune evidentierea nevoii de a identifica talente
in randul personalului, precum si de a adopta metode si instrumente specifice
managementului resurselor umane, in vederea integrarii potrivite a persoanelor
talentate in cadrul organizatiilor, dar si aspectele legate de asigurarea calitatii in
conformitate cu cerintele ESG. In acest sens, propunem o definire a conceptului,
urmand sa prezentam cercetari intreprinse la nivel national si international, care
intdresc necesitatea de identificare si gestionare potrivitd a talentelor. In continuare,
ne vom referi la programele de dezvoltare a resurselor umane si a contributiei
acestora in sfera managementului talentelor, prezentand exemple de bune practici
ale unor programe de tip “trainee”(programe de formare profesionala) din
Romania, in cadrul carora sunt integrati cu succes absolventi de studii superioare
din domeniul stiintelor economice.
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Cuvinte cheie: managementul talentelor, asigurarea calitatii, programe de tip
“trainee”, programe de formare profesionala, absolventi de studii superioare

Abstract: This article aims to highlight the need to identify talent among staff
as well as to adopt methods and tools specific to human resource management
for the proper integration of talented people within organizations, and also
the aspects of quality assurance according to ESG. In this sense, we propose a
definition of the concept, then we present results of research performed at national
and international level, that reinforce the need to identify and manage talent
appropriately. We then refer to human resources development programs and their
contribution in the field of talent management, presenting good practice examples
of Romanian trainee programs in which graduates from the field of economics are
successfully integrated.

Keywords: talent management, quality assurance, trainee program, professional
development program, higher education graduate

1. Introducere

In contextul actual al existentei unei competitii acerbe intre companii la nivel
global devine necesar ca actorii economici sa-si defineasca noi argumente cheie,
in vederea generdrii unor avantaje competitive sustenabile (Collings si Mellahi
2009, 304-313). Resursa umana este consideratd ca fiind acel factor esential de
diferentiere in raport cu concurenta, aceasta generand plusvaloare pentru clientii
companiei prin aportul de idei noi integrate in produsele sau serviciile oferite de
companie.

Privita in trecut drept un generator de costuri, resursa umana a devenit in timp
un element de valoare al companiilor, iar astdzi este considerata ca fiind un grup
de persoane talentate, care genereaza valoare adaugata (Glimiis et al. 2013). Astfel,
atragerea de persoane talentate in cadrul companiei, pastrarea, motivarea i integrarea
acestora in cadrul programelor de dezvoltare profesionald devin elemente de baza
ale strategiei de resurse umane (Thom 2014). Configurarea acestor programe de
formare este o atributie a managementului resurselor umane, se realizeazd cu
sprijinul managementului de varf si tine cont de specificul persoanei pentru care se
doreste parcurgerea si absolvirea unui astfel de program. Exista, astfel, posibilitatea
ca intre participantii la aceste programe sa identificim persoane din categoria “high
potentials”, mai precis persoane talentate care dovedesc performante deosebite,
avand 1n acelasi timp un potential de dezvoltare ridicat (Thom, Zaugg 2008). Avand
in vedere aceste considerente, managementul talentelor este esential in vederea
pastrarii in companie a persoanelor cu aceste caracteristici (Holtbriigge 2007).

Astfel, vom prezenta in continuare nevoia de identificare a talentelor, gestionarea
acestora, precum §i exemple de bune practici privind configurarea programelor de
tip trainee 1n cadrul unor companii cu caracter germanofon, cu sediul in Romania.
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2. Talente si managementul talentelor. Clarificare conceptuala

Managementul talentelor este un concept cu o dinamica pozitiva de dezvoltare
academicd in domeniul resurselor umane. Astfel, un exercitiu de cautare in Google
Academic a sintagmei “talent management” returneaza peste 1.600.000 de titluri
de lucrari stiintifice si carti publicate, peste 500.000 fiind publicate din 2008 pana
in prezent, adica in ultimii zece ani. Din cele peste 1.600.000 titluri, peste 20.000
sunt publicatii Tn limba germand. Aceste rezultate pun in evidentd actualitatea
temei si continua preocupare a cercetitorilor pentru dezvoltarea acesteia. In spatiul
international exista deja de cateva decenii preocupari lanivel practic privind integrarea
acestui concept la nivelul companiilor, desfasurandu-se studii de amploare.

Desi acest concept este, asa cum am amintit mai sus, in mare parte cunoscut si
aplicat in cadrul companiilor, nu exista o definitie unanim acceptata a acestuia. Prin
urmare, vom incerca sd clarificim definirea sa, in vederea asigurarii rigurozitatii
stiintifice.

In acceptiunea uzuald, conceptul de talent desemneazi o aptitudine deosebiti
intr-un anumit domeniu al performantelor umane, sau o persoana care poseda o
asemenea aptitudine. Intr-un sens restrans, in domeniul resurselor umane persoanele
talentate au in comun faptul ca dispun de o pregatire profesionala superioara (Thom
2014). Aceasta nu trebuie sa fie strict de natura academica, pot fi experti deosebit
de talentati. In acelasi timp, persoanele talentate dovedesc o motivatie profesionala
ridicatd si Tmbratiseaza cu entuziasm noi activitdfi, care pentru ei reprezinta o
provocare. Acestea simt nevoia unei formari profesionale continue si au grija in
a-si satisface acest deziderat. Deosebit de talentate sunt considerate acele persoane
care dovedesc competente sociale, cum ar fi abilitati de comunicare si capacitate
de cooperare pronuntate. O persoana talentata detine, de asemenea, competente
cheie, care sunt deosebit de utile si importante pentru dezvoltarea ulterioara a
acesteia, cat si pentru generarea unor rezultate bune si foarte bune pentru angajator.
Managementul talentelor este o atributie comuna a persoanelor aflate n pozitii de
conducere si a specialistilor in managementul resurselor umane.

Managementul talentelor este definit de autorii studiilor BCG/WFPMA, astfel:
,Este vorba despre atragerea, dezvoltarea si pastrarea tuturor angajatilor cu potential
ridicat, indiferent daca sunt manageri, specialisti sau simpli angajati, la toate nivelele
ierarhice in organizatie.” Autorii studiilor de specialitate vorbesc mereu despre
,un potential ridicat” al unei persoane talentate (Thom si Zaugg 2008). Deseori,
angajatii talentati nu ating cea mai inalta treapta a potentialului propriu in pozitia
ocupata intr-o organizatie.

Daca 1nsa sunt intrunite doua condifii simultan, respectiv angajatul este perfor-
mant in pozitia ocupata si exista si un potential de dezvoltare ridicat, ne aflam in
situatia definitd in literatura de specialitate ca “high potentials” (Thom si Zaugg
2008). Astfel, persoanelor talentate li se recomanda o dezvoltare in directia “high
potentials”.
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In conceptia autorilor, managementul talentelor este clasificat drept un proces
transversal In cadrul managementului total al resurselor umane. Managementul
talentelor este, pe de o parte, o atributie comund a persoanelor aflate in functii de
conducere si, pe de altd parte, a specialistilor in managementul resurselor umane.
Ambele trebuie Tmbinate pentru a atrage persoane talentate, pentru a le introduce in
organizatie, a le aprecia prestatia si potentialul si a le dezvolta continuu competentele,
precum si pentru a mentine capabilitatea si disponibilitatea acestora pentru angajator.

In conformitate cu aceasti conceptie (atragerea, introducerea, aprecierea, dez-
voltarea si mentinerea talentelor), managementul talentelor este influentat de cinci
functii considerate supraordonate in managementul resurselor umane (Thom 2014):

1. Managementul strategic al resurselor umane: acesta are ca obiectiv corelarea
strategiei de personal (de céte resurse si cu ce tip competente este nevoie in
viitor?) cu strategia companiei (pe ce piete este activa compania §i care sunt
strategiile competitive ale acesteia?). Din aceasta reiese ce tip de talente, unde
si cand vor fi necesare, respectiv ce doreste sa demonstreze o organizatie prin/
cu talentele sale.

2. Organizarea managementului resurselor umane: decizii cu privire la persoa-
nele sau grupurile de persoane (cadrele de conducere, specialisti in resurse
umane) care sa gestioneze chestiuni importante in managementul talentelor.
Mai precis, alocarea unor atributii, competente si responsabilitati, precum
organizarea proceselelor specifice ale managementului talentelor.

3. Planificarea necesarului de personal: necesarul de personal va fi estimat
cantitativ si calitativ in concordanta cu planificarea operationala (planificarea
plasarii produselor/serviciilor in piata, a productiei, precum si planificarea
financiard). De asemenea, trebuie clarificat si explicat in ce masura
managementul talentelor poate fi finantat.

4. Marketingul de personal: pentru a creste atractivitatea unui angajator pe
piata muncii este necesar ca acesta sa cunoasca cerintele si nevoile grupului
tintd, respectiv a persoanelor talentate, in vederea propunerii unor beneficii
corespunzatoare.

5. Controlling-ul de personal: se urmaresc permanent indicatorii necesari in
vederea alinierii tuturor activitatilor pentru indeplinirea obiectivelor stabilite.
Pentru managementul talentelor sunt relevanti, spre exemplu, indicatori cum
ar fi: pastrarea personalului, rezultatele obtinute la evaluarea performantei
individuale, satisfactia la locul de munca, precum si activitatile si succesele
inregistrate in cadrul formarii.

3. Managementul talentelor. Cercetari desfasurate la nivel
international si in Romania

In anul 2010 a avut loc o cercetare la nivel mondial, organizata de catre
compania de consultantd “The Boston Consulting Group” impreuna cu Federatia
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Mondiala a Asociatiilor de management al resurselor umane (“World Federation
of Personel Management Associations”). Rezultatele inregistreazd un numar de
5.561 respondenti, specialisti In domeniul resurselor umane, care s-au exprimat cu
privire la natura activitatilor si importanta acestora in contextul managementului
talentelor, precum si la capacitatea de gestionare a acestora in prezent (The Boston
Consulting Group 2010). In ceea ce priveste importanta pentru viitor, itemul
referitor la ,,gestionarea talentelor” a obtinut un punctaj deosebit de bun. Pe de alta
parte, itemul referitor la ,,gestionarea actuald” a acestora a obt{inut un scor mai slab.
Astfel, autorii studiului concluzioneaza ca existd o nevoie urgentd de actiune. Un
sondaj realizat de aceeasi companie trei ani mai tarziu pune in evidentd urmatoarele
aspecte: managementul talentelor si leadership-ul sunt in continuare de o importanta
foarte mare, urmate de implicarea angajatilor in cadrul companiei, fiind investite
mari eforturi in activitatea de formare (figura 1).

Un studiu similar care s-a derulat intr-un numar de 35 tari europene a ajuns la
un rezultat asemadnator. Cercetarea a fost realizata pe baza de chestionar, totalizand
un numar de 2.039 respondenti, specialisti in domeniul resurselor umane (Strack
2011).

Ridicata Training si dezvoltarea 2013
. resurselor umane \
Managementul talentului
si Leadership
Angajament,
comportament si
tare: branding, angajare managementul culturii

si procesul de integrare . Date HR: 3
Planificarea strategica
— sl Raportarea

resurselor umane Numarul respondentilor
M;gageégtul Nevoia de
rmantelor si reactie imediata
Importanta pe
viltoare al recompenselor
Comunicare HR si
Costuri, flexibilitate canale social media
si restructurare
Modelul de operare HR Efort Investit
] {‘
Managementul -
itatii
- Scazut  Ridicat

e Capacitate curenta

Fig. 1: Talent, Leadership, Angajament si planificarea Resursei Umane, Matricea
Boston Consulting Group
Sursa: 2013 EAPM/BCG web survey
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In acest domeniu, al promovirii tinerilor talentati (absolventi de studii superioare)
prin programele de tip “Trainee”, a fost elaborat in spatiul germanofon din Europa
un sistem de cunostinte bine fundamentat, asa cum reiese din aspectele de ansamblu
prezentate. Acesta are menirea ca responsabilii din domeniul resurselor umane la
nivel global si constientizeze aceste aspecte si sa contribuie cu un aport de idei. In
aceastd privinta sunt de facut cateva consideratii fundamentale referitoare la talente
s1 managementul talentelor.

Pe de altd parte, studii desfasurate de o altd companie de renume in acest
domeniu, Deloitte, aduc In prim plan un procent ingrijorator de angajati (87%) care
nu sunt suficient de implicati in cadrul companiilor, motivarea si pastrarea acestora
constituind o reald problema pentru angajator (Raport Deloitte 2015). Astfel, desi
existd preocupdri reale in acest sens, companiile nu reusesc mereu s adopte masurile
potrivite pentru a contracara aceastd tendinta. Este important sa mentionam faptul
ca aceasta cercetare a fost realizata In 106 tari, la ea participand peste 3.300 de lideri
din domeniul resurselor umane. In ceea ce priveste rezultatele obtinute in Romania,
liderii In acest domeniu au recunoscut, intr-o proportie covarsitoare (85%), faptul ca
pregatirea si formarea continua a angajatilor constituie o problema majora (Raport
Deloitte 2015).

In ceea ce priveste cercetrile realizate in Romania referitoare la managementul
talentelor, citdm aici studiul relevant desfasurat de compania Deloitte (Studiu
Deloitte 2015). Acest studiu este fundamentat pe un numar de 5.700 de studenti
respondenti, din 14 tari ale Europei Centrale si de Est, studiu in cadrul caruia
tinerii s-au exprimat cu privire la viitoarele decizii personale in ceea ce priveste
educatia, continuarea studiilor si insertia pe piata muncii. Dintre cele mai relevante
si importante rezultate ale studiului amintim faptul ca majoritatea (75%) studentilor
romani doreste o continuare a pregatirii post-universitare, aproape jumatate dintre
acestia considerd educatia drept o parte importanta a vietii lor, iar 90% considera utila
desfasurarea unui “internship”. Cu toate acestea, studentii absolventi nu considera
ca sunt indeajuns de bine pregatiti pentru viata profesionala (Studiu Deloitte 2015).
In ceea ce priveste criteriile de alegere a organizatiilor in care acestia urmeaza si
activeze, respondentii amintesc stilul de conducere democratic si existenta unor
oportunitati de crestere si dezvoltare profesionald a angajatilor.

Devine asadar imperios necesara desfasurarea unor parteneriate ntre universitati
si intreprinderi, in vederea cresterii nivelului de angajabilitate a absolventilor,
precum si facilitarea unei insertii mai bune pe piata muncii, prin desfasurarea
internship-urilor. In acelasi timp, angajatorii trebuie si integreze principii de
functionare democratice, transparente si sa asigure un cadru favorabil dezvoltarii
profesionale aangajatilor.

4. Managementul talentelor si asigurarea calititii in programele de
formare si dezvoltare profesionala
Managementul resurselor umane este influentat de un numar de factori externi,
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care determind asistarea deciziilor companiilor in acest domeniu. Unul dintre
acestia este structura pietei fortei de munca, mai precis calificarea si nivelul de
formare (Holtbriigge 2007), factor esential in configurarea programelor de formare
profesionald. Astfel, in cazul in care profilul fortei de munca nu corespunde cerintelor
companiei devin necesare alocari de resurse in vederea formarii acesteia, asa incat
sd corespundd nevoilor si cerintelor companiei, pentru avantaje competitive pe
termen lung. Prin urmare, putem considera programele de formare profesionala a
angajatilor drept elemente ale unei strategii de diferentiere in raport cu concurenta
(Holtbriigge 2007). Acceptiuni similare sunt descrise si de Collings si Mellahi 2009.

Printr-un program de formare si dezvoltare profesionala din sfera managementul
talentelor, angajatorii reusesc sa formeze un grup de tineri calificati si motivati
in cadrul companiilor. In cazul in care angajatii care participa la aceste programe
indeplinesc caracteristicile mentionate mai sus, ei pot fi solicitati sa preia sarcini si
activitati mai complexe (Thom si Zaugg 2008).

Conform conceptului de management al companiilor din spatiul germanofon
niciun angajat nu va ramane ,,talentat” pentru totdeauna doar prin prisma participarii
la un singur program de formare specific. In functie de nevoile afacerii, se poate
decide dacd un angajat ramane in cadrul grupului de persoane care aduc un aport prin
prisma participdrii anterioare la acel program de formare si dezvoltare profesionala.

Unul dintre autorii acestui articol a urmarit evolutia absolventilor Tncepand
cu mijlocul anilor 1970 (Thom 1987). Astfel, o definitie a formarii profesionale
prin intermediul programelor dedicate managementului talentelor se referd la
selectarea unui grup de absolventi care urmeaza sd beneficieze de o formare de
baza in vederea asumadrii ulterioare a functiilor de conducere, si care, totodata,
isi dezvolta cunostintele si abilitatile pentru a aprofunda relatiile de comunicare,
structura si cultura organizationala (Thom 1987, 218). Absolventi din categoria
“high potentials” urmaresc in general o insertie cat mai rapida pe piata muncii,
fiind integrati cu precddere intr-un program de tipul pregatire la locul de munca -
“training on the job” (Holtbriigge 2007).

Selectia candidatilor pentru programele de management al talentelor este in
continuare de actualitate pentru angajatorii care isi propun sd ramana atractivi,
deoarece numerosi candidati /sau angajati concureazd pentru fiecare program de
formare profesionald si sunt selectati de cétre persoanele responsabile, cu sprijinul
unor proceduri deosebit de elaborate.

Dintr-o alta perspectiva, poate mai actuala, trebuie mentionat si addugat faptul
ca acei angajati care au participat la cursurile de formare si dezvoltare profesionald
in contextul managementului talentelor nu vor ocupa automat functii de conducere
sau de “top management”. Astfel, in stransa legatura cu stadiul actual al cercetarii,
obiectivele parcurgerii unui program de dezvoltare profesionala pot fi structurate
dupd cum urmeaza (Thom 2014):

1. Formare profesionald: dupa finalizarea programului dedicat managementului

talentului, angajatii trebuie sa poatd desfasura independent o activitate in

50



Revista pentru Asigurarea Calitaitii
Vol. 9, Nr. I — 2, Decembrie 2019 iN INVATAMANTUL SUPERIOR

domeniu la un nivel ridicat de specializare (spre exemplu contabil junior,
manager de produs, specialist resurse umane).

2. Obiectiv cu caracter informativ: in egald masurd, este urmarit si obiectivul
informativ. Angajatul trebuie sa se familiarizeze si sd se identifice cu compania,
sa 1si evalueze propria performanta profesionald si sa se pregateasca pentru
urmatoarele etape de dezvoltare. De fapt, angajatorul doreste sa identifice
cat mai multe abilitati si competente ale angajatilor care participa la aceste
programe.

3. Socializarea: 1n acest sens, angajatul trebuie sa inteleagd mai bine cultura
organizationald a companiei, sistemul de valori interne specifice domeniului
in care acesta activeaza in cadrul organizatiei, respectiv sa poata transmite
aceste valori mai departe.

4. Imaginea: angajatorii 11 doresc crearea unei imagini puternice prin atragerea
permanentd a personalului calificat, in vederea cresterii atractivitatii pe piata
muncii In randul tinerilor absolventi talentati.

5. Sustenabilitatea: programele de formare si dezvoltare profesionala in directia
managementului talentelor genereaza costuri considerabile, reprezentand de
fapt o investitie. De aceea, se creeaza asteptarea ca, dupa finalizarea acestor
programe, angajatii care le-au parcurs sd-si poatd asuma anumite roluri, in
cadrul carora pot valorifica cunostintele dobandite. Dincolo de acest deziderat,
unul dintre obiectivele programelor este ca persoana formatd sa-si asume
ramanerea in cadrul companiei pentru o perioada de aproximativ trei ani de la
terminarea formarii.

In final, se pune intrebarea care ar fi cele mai bune modalitati de atingere a tuturor
acestor obiective, atat de catre angajat, cat si de citre angajator. Este Insd necesar sa
mentionam faptul cad aceste obiective specifice managementului resurselor umane
pot suferi modificari In timp, odatd cu alinierea la noi obiective strategice pe care
compania le redefineste periodic (Thom si Wegerich 2015).

Cercetarile si studiile din domeniu (Nesemann 2012) ne arata ca au fost identificati
anumiti factori determinanti care contribuie la succesul acestor programe, cum
ar fi, de exemplu, durata programelor de formare profesionald, individualizarea
sau standardizarea acestor programe, parcurgerea unui program de formare in
strdinatate, precum si solutionarea provocarilor cu privire la acestea.

Una dintre cele mai edificatoare concluzii practice va fi prezentata in urmatoarea
sectiune, fiind bazata pe numeroase studii empirice si analitice (Nesemann 2012).

Studiul empiric aici citat (Nesemann 2012) este desfasurat pe un numar de 130
intreprinderi din spatiul germanofon. Astfel, potrivit acestui studiu, programele de
tip trainee se intdlnesc cu precadere in sectorul serviciilor (banci, comert, agentii
de asigurari), mai precis intr-un procent de 63%, comparativ cu industria, unde
procentul este de 37%. Formarea dureaza in medie 18 luni. Persoanele care parcurg
procesul de formare trec de obicei prin patru sau cinci puncte de formare. Dintre
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cele mai importante ipoteze confirmate de acest studiu putem aminti urmatoarele
aspecte:

52

1. Timpul alocat de cédtre managerul direct are un impact pozitiv asupra

obiectivelor de formare, precum si asupra imbundtatirii capacitatii de
socializare a persoanei formate. Participantii la programele de formare trec
de-a lungul procesului de formare de la un departament la altul. O problema
care apare frecvent este supraincdrcarea managerului cu persoane aflate in
formare. In mod ideal, fiecare coordonator al unui astfel de program are timp
suficient la dispozitie pentru a se ocupa de fiecare participant, de a transmite
cunostinte la un nivel practic si a evidentia legaturi intre concepte. Multe studii
empirice pun insa in evidenta lipsa timpului coordonatorului de programe de
formare si dezvoltare, ceea ce afecteaza direct atingerea scopurilor mai sus
mentionate. In cadrul intdlnirilor periodice cu responsabilii programelor de
formare profesionald s-a identificat si o posibila cauza a acestei lipse de timp si
anume faptul cd in stabilirea obiectivelor anuale un foarte mic procent revine
programelor de formare. Aceastd simpla conjunctura aduce mari neajunsuri
constituirii programelor de tip trainee (programe de formare profesionald).

. Implicarea managementului de varf in aceste programe are o influentd pozitiva

asupra obiectivelor de imagine ale programelor de formare. O imagine interna
pozitiva favorizeaza acceptarea programelor de formare de catre persoanele
aflate in functii de conducere si contribuie la diminuarea problemei amintite
in cadrul primului punct. Managementul de varf devine asadar acea persoana
sau acel grup de persoane fard a carei/fara a caror implicare si sprijin nu se
poate asigura sustenabilitatea programelor de formare profesionald pe termen
lung.

. Un program de mentorat constituit in cadrul programului de formare are

o influentd pozitivd asupra imaginii externe a programului de formare.
Invitarea de la un mentor presupune nu doar acumularea unor cunostinte
de specialitate, ci se bazeaza si pe structuri de relatii si structuri de putere
si Tncurajeazd procesul de socializare al persoanei aflate in formare. Astfel,
participantul la program poate sa-si evalueze mult mai bine performanta si
potentialul personal.

. Munca in cadrul programelor de formare are o influentd pozitivd asupra

obiectivului de socializare, precum si asupra obiectivelor de specialitate ale
programelor de formare profesionald. Munca in echipd se constituie astfel
deseori din mai multe proiecte mici. Foarte rar este vorba despre un proiect
de anvergura, care presupune acumularea de informatii din cadrul mai multor
departamente. Intrucat proiectele sunt definite ca o structurare de sarcini si
sunt orientate catre atingerea unor obiective precise, participantii au ocazia
de a prelua responsabilitati. Obiectivul de formare metodica cuprinde si
invatarea unor tehnici de prezentare, specificul lucrului in echipd, precum si
metode ale managementului de proiect.
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5. Deplasarile 1n strainatate permit acumularea unor competente interculturale
in cadrul obiectivelor programelor de formare. Competenta interculturala este
o forma speciala a abilitatilor sociale si anume socializarea cu persoane din
culturi diferite intr-un mod eficace si potrivit. In acest sens distingem intre
trei planuri: cel al cunoasterii (cunostinte de limba, istorie, geografie), cel
emotional si cel practic (forma efectiva de comunicare). Ca element important
in formarea tinerelor talente, competenta interculturala poate fi formata cel
mai bine in cadrul unor deplasari si sederi in strdinatate, presupunand ca
acestea sunt configurate de asa naturd, incat s permita un schimb intensiv cu
membri ai culturii tarii gazda.

6. Integrarea programelor de formare in cadrul sistemului de dezvoltare al resursei
umane, contribuie la pastrarea personalului, mai precis a participantilor la
programele de formare. Astfel, investitia In resursa umana devine sustenabila.

Integrarea programelor de formare intr-un sistem complex de dezvoltare a
resursei umane este considerata deseori ca subinteleasa. Aceasta presupune insa o
multitudine de masuri: anuntarea din timp a optiunilor si oportunitatilor de dezvoltare
profesionald, mentinerea activitatii de mentorat cel putin pana la incheierea
programului de formare, evaluarea constantd a participantului la programul de
formare, integrarea participantului in echipe de proiect, angajamentul personal al
conducerii organizatiei pentru initierea si mentinerea programelor de formare.

Rolul universitatilor in Europa cunoasterii se confruntd cu necesitatea de a
se adapta la o serie de schimbari profunde privind dezvoltarea unei cooperari
stranse si1 eficiente Intre universitati si domeniul economic, dar si aparitia unor noi
asteptari. Universitatea trebuie sa rdspundd unor nevoi noi de educatie si formare
determinate de mediul economic si societatea cunoasterii. Acestea se refera la
nevoia de competente transversale si de posibilitati de educare prin programe de
formare profesionala. Conform Proiectului Hotararii de Guvern privind aprobarea
Metodologiei de implementare a principiilor pentru asigurarea calitdtii Tn domeniul
educatiei si formarii profesionale continue a adultilor (adoptata in temeiul art.108 din
Constitufia Romaniei si prevederile art. 6 alin. (1) din OG nr. 129/2000), formarea
profesionala are drept scop formarea si instruirea persoanelor care acumuleaza astfel
cunostinte, know-how, deprinderi si/sau competente cerute de ocupatii specifice sau
de piata muncii. In acest context, asigurarea calititii este un proces de cooperare intre
sistemul de educatie si formare profesionald a adultilor si toate partile interesate la
nivel national, un rol important revenind si invatamantului superior.

Luand in considerare Standardele si liniile directoare pentru asigurarea calitatii
in Spatiul european al invatamantului superior (SLD -ESQG), revizuite la Conferinta
Ministeriala de la Erevan, Armenia (mai 2015), un obiectiv major este acela de a
contribui la o intelegere comuna a asigurarii calitdtii in ceea ce priveste invatarea si
predarea la nivel transfrontalier de catre toti actorii implicati. Datorita faptului ca
ESG se aplici intregului invatimant superior din Spatiul European de Invatamant
Superior (SEIS- EHEA), indiferent de forma de studiu in care acesta se desfasoara,
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sunt incluse si acele elemente care nu sunt parte a unui program care se finalizeaza
prin obtinerea unei diplome.

Astfel, prin colaborarea cu mediul economic de tipul celor prezentate in aceasta
lucrare, universitatea i propune sa indeplineasca scopuri multiple referitoare la
pregatirea studentilor pentru viitoarele lor cariere, prin gradul de angajabilitate a
absolventilor, sprijinirea dezvoltarii lor personale, dar si crearea unei baze largi de
cunostinte avansate.

5. Managementul talentelor in Roménia. Exemple de bune practici ale
programelor de tip trainee

Luind drept exemplu sectorul companiilor IT din Romaéania, unde gradul
de specializare tehnica este foarte ridicat, programele de formare si dezvoltare
profesionald in directia managementului talentelor au un rol deosebit de important.

Astfel, intr-una dintre companiile in care studentii liniei germane din domeniul
administrarii afacerilor parcurg un stagiul de internship existd doud tipuri de
programe: unul dedicat angajatilor care sunt la inceputul carierei (,,juniori’”’) si unul
celor cu experienta (,,seniori”). Compania se afla in top-ul celor mai mari companii
IT din tara si ofera solutii software pentru clienti de renume din Intreaga lume.

Primul program include categoria angajatilor care sunt la inceputul carierei si,
prin prisma atelierelor de lucru si formarilor la care acestia participd, vor dezvolta
acele competente sociale necesare interactiunii intre departamente si interactiunii
cu clientul.

Programul de formare profesionald dedicat angajatilor cu experientd face
referire atat la parcurgerea unor formari de specialitate (specifice tehnologiilor de
proiect), cat si a unor ateliere de lucru in zona competentelor de comunicare. Astfel,
acestia vor fi avuti in vedere pentru viitoarele roluri manageriale, cu focus pe aria
tehnologica (centre de competentd) si departamentele din care fac parte.

Programul dedicat colegilor cu experienta ar trebuie sd se desfasoare pe o
perioada de aproximativ un an si sd includa o serie de ateliere de lucru si discutii
individuale intre angajatii care iau parte la acest program de formare profesionala si
departamentele care sustin activitatea directa a conducerii (,, Top Managementului”™).
Astfel, temele dezbatute cu sprijinul liniei manageriale contin, pe langa componenta
de formare in sfera tehnica, si o serie de discutii referitoare la:

 privirea de ansamblu asupra pietei IT din Romania si din Europa;

 descrierea detaliatd a tuturor proiectelor din cadrul organizatiei,

* notiunile generale de business si managementul relatiilor cu clientii (“Client
Management”);

» procesele de distribuire/livrare a produselor ( “Delivery”) si de legalitate;

* strategii de promovare.

In continuare vom prezenta programul de trainee din cadrul unei companii de
comert, respectiv Kaufland Romania.
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Compania Kaufland este o companie dinamica, axata pe performanta, care in-
vesteste Tn educatie si dezvoltd initiative pentru tanara generatie, in speranta de
a oferi o imagine de ansamblu a ceea ce Tnseamna o carierd in cadrul celui mai
mare retailer din Romania. In aceastd directie compania a dezvoltat alaturi de
Universitatea Babes-Bolyai un parteneriat strategic in calitate de partener oficial al
programelor de studiu in limba germand, pentru o perioada de cinci ani, prin care
compania Kaufland s-a angajat sa sustina excelenta academica.

Lansarea Parteneriatului strategic dintre UBB/FSEGA — KAUFLAND
Romania, derulat in perioada 2016-2021, are ca scop dezvoltarea de initiative
centrate pe excelenta in educatie si oferirea de perspective practice tinerei generatii
in principalele domenii de activitate ale companiei. Parteneriatul semnat intre
Universitatea Babes-Bolyai (UBB), Facultatea de Stiinte Economice si Gestiunea
Afacerilor (FSEGA), Linia Germana de Studiu si Compania KAUFLAND Romania
contine o serie de initiative si activitati care au fost desfasurate In anul universitar
2016-2017, respectiv in anul universitar 2017-2018 precum:

+ activitati centrate pe dezvoltarea si formarea profesionald a studentilor
liniei germane, avand ca focus principalele domenii de activitate Kaufland:
Logistica, Vanzari si Sediul central,

+ acordarea a sase burse de performanta KAUFLAND studentilor din anul I si
anul II de studii ce vor obtine rezultate academice excelente in sesiunea de
examene din iarna;

* suplimentarea plafonului bugetar al facultatii prin acordarea a sase burse de
merit studentilor din anul I si anul II de studii ce obtin rezultate academice
foarte bune in sesiunea de examene din iarna;

* suport didactic pentru doi studenti in elaborarea a doua teme de licenta al
caror studiu de caz sa aiba in vedere experienta programului de practica/
internship realizat in cadrul companiei;

+ realizarea unor actiuni de promovare specifice liniei germane;

* dotarea Liniei Germane de Studiu a FSEGA cu materiale didactice si aparatura
multifunctionala.

Prin acest parteneriat in cadrul liniei germane a FSEGA, activitatea stiintifica,
didactica si de cercetare este completatd in mod armonios de colaborarea cu mediul
economic german. Cunostintele teoretice dobandite de catre studenti in cadrul
programelor de studii, respectiv cunostintele practice dobandite de cétre acestia
in cadrul diverselor companii se completeaza si se consolideaza reciproc. Aceastd
cooperare stransa cu mediul economic aduce beneficii semnificative tuturor partilor
implicate. Reprezentanti ai companiei Kaufland au ocazia de a cunoaste mai bine
facultatea si linia de studiu in limba germana, ceea ce se traduce prin noi oportunitati
de cariera oferite studentilor, de la locuri de practica sub forma de internship la locuri
de muncd. Totodata, Compania Kaufland oferd oportunitatea denumita Kaufland
Trainee Program, program dedicat tuturor celor care isi doresc sd ocupe o functie
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de manager de magazin sau manager adjunct in cadrul companiei internationale
din industria de retail. Acesta are ca obiectiv pregatirea candidatilor interesati si
selectati pentru o pozitie in cadrul companiei, cu scopul de a se specializa intr-un
anumit departament.

Prin programul de formare, participantii se pot implica direct in activitatile
zilnice ale unui departament Kaufland, cunoscand totodata procesele specifice
companiei. Procesul de selectie vizeaza tinerii absolventi de facultate si chiar de
masterat, care vorbesc fluent o limba straina si au desfasurat activitati de voluntariat/
stagii de practica etc. Kaufland Management Program ofera un proces de invatare
rotational, care are o duratd de 12 luni, timp In care participantii vor avea ocazia sa
inteleagd mecanismele si procesele din departamentele Vanzari, Logistica si Sediul
Central. In data de 16 mai 2018, in cadrul unui eveniment de informare al companiei
Kaufland, studentii programului de studiu Administrarea Afacerilor in limba
Germana (AAG) au aflat care sunt pentru ei beneficiile participdrii in cadrul Kaufland
Management Program, precum si care este modalitatea de selectie a candidatilor.
Incurajarea demersurilor realizate de compania Kaufland in calitate de partener
oficial privind formarea profesionald in cadrul facultatii noastre, mai precis la linia
germand de studiu, oferd studentilor capacitatea de a se adapta cerintelor mediului
economic aflat intr-o continua schimbare.

6. Concluzii si perspective

In spatiul germanofon s-a manifestat in ultimile zeci de ani o ampla preocupare
pentru programele de formare, ca parte a managementului talentelor. In acest
demers, trebuie insa tinut cont si de rolul pedagogic al programelor de formare si
locul pe care acestea il ocupa in contextul economic.

In Romania existd preocupiri la nivel practic privind integrarea acestui tip de
formare profesionala in cadrul companiilor, desfasurdndu-se parteneriate intre
universitati i companii.

Din studiile si experientele la nivel practic citate in aceasta lucrare, se desprind
urmatoarele elemente, menite a caracteriza tendintele actuale n acest domeniu:

» absolventii de studii superioare, indeosebi cei ai facultatilor de stiinte

economice, sunt deseori pregatiti pentru insertia profesionald, insd nu
sunt indeajuns de maturi profesional. Devine astfel necesard o formare
complementara, specializata, in cadrul intreprinderilor. In privinta programelor
de formare, avem astfel de-a face cu un construct dual, in care formarea
teoreticd din timpul studiilor este urmata de o formare structurata in cadrul
companiilor.
Mai mult, studiul empiric organizat pentru 352 studenti in Australia de catre
Wallence et al. (2012) a ajuns la concluzia ca absolventii acorda o importanta
deosebita imaginii companiei atunci cand aleg un rol intr-o organizatie,
precum si modului in care organizatia gestioneazd intern managementul
talentelor;
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* 1inspatiul germanofon s-au dezvoltat programe de formare §i pentru absolventii
facultatilor de stiinte aplicate. In cadrul acestor facultiti ajung cu precidere
fosti elevi ai scolilor profesionale sau de meserii. De aceea, nu exista presiunea
ca majoritatea absolventilor de liceu sa promoveze bacalaureatul in vederea
admiterii in Invatamantul universitar (cum se Intampla 1n alte tari europene),
Intrucat din aceste motive piata fortei de munca se regleaza diferit, poate fi
stabilitd o legatura intre aceste aspecte si rata scazuta a somajului in randul
tinerilor din spatiul germanofon;

* 1n spatiul germanofon exista dezvoltari ale conceptului cétre un studiu dual:
participantii sunt angajati la o intreprindere pe perioada studiului de licenta
sau masterat, activitdti care necesitd o transpunere concretd in practica.
Facultatea de Stiinte Aplicate Steinbeis, cu sedii in Stuttgart si Berlin, dispune,
de exemplu, de o vasta experientd cu acest concept, colaborand cu firme din
zona, cum ar fi Daimler si Bosch;

 tarile din spatiul germanofon sunt orientate catre export, multe companii
fiind active international. Din acest motiv, sederile in strainatate au dobandit
o mare importantd in cadrul programelor de formare. Participantii la un
program de formare in cadrul unei filiale din straindtate 1si imbunatatesc nu
doar competentele interculturale, ci acest aspect contribuie si la exportul de
cunoastere in ceea ce priveste conceptul de leadership;

+ exemplele de bund practicd ale companiilor din Romania care integreaza
conceptul de management al talentelor si al programelor de tip trainee pun
in evidentd preocuparea pentru pastrarea si motivarea angajatilor cu potential
in cadrul companiei, existind o structurare a programelor de formare
profesionald in functie de nivelul de competente identificat;

* colaborarea intre universitati si companii aduce multiple beneficii pentru toate
partile interesate. Desi in Romania nu exista o implementare a constructului
dual de formare la nivelul invatdmantului superior, existd numeroase
parteneriate menite a facilita inserfia eficace si eficienta a absolventilor in
randul companiilor.

Astfel, studiile din literatura de specialitate arata cd angajatii care intra intr-un
program de formare profesionald in sfera managementului talentelor sunt mai
interesati de intelegerea mecanismelor care stau la baza succesului organizational,
in detrimentul activitatiilor precum recrutarea si recompensarea talentelor. Exceptie
face pastrarea talentelor In organizatie. Spre exemplu, Cappelli (2000, 103—111)
sugereaza ca organizatiile trebuie sa adopte o abordare orientata spre piata si nevoi
actuale pentru a retine acesti angajati valorosi. Prin urmare, nu doar recrutarea si
formarea talentelor au un rol esential pentru succesul organizational, ci mai ales
adoptarea unor strategii de pastrare a lor pe termen lung (McDonnell et al 2017).

57



Quality Assurance Review Managementul talentelor si asigurarea calitatii
FOR HIGHER EDUCATION in programele de formare si dezvoltare profesionald

Glosar de termeni

Program de tip trainee (sau program de trainee) — program de pregéitire
destinat cu precadere proaspetilor absolventi de studii superioare, fiind desfasurat
mai ales in cadrul companiilor mari. Durata acestor programe variaza intre sase
si cel mult 24 de luni. Continutul acestor programe poate viza atat dobandirea si/
sau aprofundarea unor competente de specialitate, cat si dobandirea unor abilitati
transversale ( “soft-skills”). Sunt prevazute de regula activitd{i in cadrul mai multor
departamente ale companiei, In vederea familiarizarii participantului la program cu
specificul acesteia. Este uzuald, de asemenea, desemnarea unui mentor din cadrul
companiei, rolul acestuia fiind facilitarea integrarii cu succes a persoanei formate
(Adaptare dupa Wirtschaftslexikon 2019).

Formarea profesionala — pregatire pentru care obiectivele, tipologia, planul,
reglementarea si obligatiile ambelor parti sunt definite de Codul Muncii, titlul
VI/1, art. 192-210. In cadrul acestor articole sunt previzute nevoia de adaptare a
angajatului la cerintele postului sau locului de munca, obtinerea unei noi calificari,
nevoia de reconversie profesionald (art. 192), formarea si evaluarea cunostintelor.
De asemenea, sunt prevazute intervalele de timp la care angajatorul are obligatia
de a organiza programe de formare in functie de numarul de angajati (art. 194),
notiunea de formator (art. 206) si atributiile formatorului (art. 207).
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