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Conform obiectivelor propuse, echipa de cercetare a procedat la o amplă documentare bazată pe consultarea 

cărţilor şi articolelor româneşti şi internaţionale, a legislaţiei în domeniul formării continue. Informaţiile obţinute au stat 
la baza elaborării lucrării de cercetare ce prezintă principalele elemente componente şi caracteristici ale procesului de 
formare continuă şi propune un sistem complex de indicatori ce pot fi utilizaţi pe plan naţional pentru evaluarea 
programelor de formare continuă.  

Lucrarea este structurată pe două părţi:  
Partea întâi tratează pe parcursul a 6 capitole problema formării continuă a resursei umane în perspectiva 

integrării europene a ţării noastre.  
În partea a doua s-a elaborat un sistem de indicatori pentru evaluarea activităţii de formare continuă grupaţi 

în două mari categorii: indicatori cantitativi şi indicatori calitativi.  
 

PARTEA I: 
Integrarea în Uniunea Europeană modifica fizionomia economiei naţionale şi antrenează în consecinţă noi 

abordări, atât în planul teoretico-metodologic, cât si in cel strategico-operaţional. In aceste condiţii, tendinţele majore care 
se vor manifesta la nivelul organizaţiilor se constituie în: 

- necesitatea de a-si spori capacitatea de adaptare si de inovare, precum si viteza de procesare a informaţiilor, în 
condiţiile liberalizării circulaţiei forţei de munca in ambele direcţii (de la şi spre celelalte ţări din Uniunea 
Europeana); 

- creşterea preocupărilor despre măsura in care cunoaşterea specializata din procesele rutiniere va rezista 
presiunii globalizării; 

- alegerea unor programe de formare continuă care sa răspundă unor exigente specifice referitoare la necesităţile 
organizaţiei, gradul de cunoaştere al fiecărui angajat, bugetul disponibil etc. 

Pe de altă parte, universităţile si celelalte instituţii si firme ce acţionează ca „furnizori de programe de formare 
continua”, se confruntă cu provocări cum ar fi: internaţionalizarea cunoaşterii, globalizarea problemelor legate de 
dezvoltarea durabilă, expansiunea învăţământului deschis şi la distanţă, motivată de activităţile umane care au devenit 
uzuale, adică inovaţia, creativitatea, munca în echipă, comunicarea, cooperarea transfrontalieră şi multidisciplinaritatea. 

Organizaţiile europene solicită din ce în ce mai multe cunoştinţe pentru angajaţii lor. In aceste condiţii, asociaţiile 
patronale din Europa au solicitat Comisiei Europene de Educaţie si Cultura ca toate nivelurile educative din vechiul 
continent sa răspundă noilor necesitaţi ale firmelor si ale societăţii cunoştinţelor. 

Organizaţiile nu solicita sistemelor educaţionale produse “finite”, ci doresc ca produsul acestora sa deţină, alături 
de cunoştinţele de bază, spirit intraprenorial, flexibilitate în pregătire, competente evolutive si diversificate, capacitate de 
a învăţa si abilitatea de a stabili şi menţine relaţii sociale. 

In condiţiile profundelor schimbări care se produc in sistemele de învăţământ europene si creşterii interesului 
pentru programele de formare continuă, se impune necesitatea realizării unor modalităţi de evaluare a eficienţei acestor 
programe care să conţină criterii adecvate noilor cerinţe de educaţie manifestate de organizaţii.  

Capitolul I prezintă aspectele specifice care este necesar să fie respectate în evaluarea eficienţei formării 
continue. 

În ultimele decenii, o dată cu explozia informaţională şi de cunoştinţe, s-a pus problema cuantificării eficienţei 
sistemului de învăţământ şi implicit a formării continue.  

Indiferent de abordarea aleasă (clasică sau sistemică), principala problemă de evaluare a eficienţei activităţii de 
învăţământ este legată de faptul că aceasta nu este o activitate economică, ci una social-culturală şi în consecinţă efectele 
sunt greu de cuantificat. Dacă intrările (resursele) în sistem sunt relativ uşor de exprimat, ieşirile (beneficiile) sunt destul 
de greu de măsurat; acest lucru se datorează faptului că acestea se înregistrează pe o perioadă îndelungată de timp şi de 
foarte multe ori nu îmbracă forma monetară. 
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Un alt aspect important se referă la distincţia între eficienţa socială (a cărei evaluare se bazează în special pe 
viziunea clasică) şi eficienţa economică  
(în evaluarea căreia se utilizează cu precădere viziunea sistemică). 

Existenţa mai multor tipuri de efecte (beneficii) ale activităţii de formare continuă (cognitive sau afective, 
cuantificabile sau necuantificabile, economice sau sociale) au determinat necesitatea elaborării de către echipa de 
cercetare a unor indicatori specifici de cuantificare a acestor efecte (în partea a II-a a lucrării). 

Evaluarea eficienţei este diferenţiată şi în funcţie de beneficiarii potenţiali ai procesului de formare continuă: 
individul participant la cursuri şi compania/firma în care este angajat; societatea în ansamblul ei; persoanele care fac parte 
din sistemul de învăţământ.  

La nivelul fiecărui beneficiar al procesului de formare continuă, evaluarea eficienţei este diferită întrucât fiecare 
se angajează în acest proces urmărind obiective diferite. Aceste obiective au fost identificate şi analizate în lucrarea, în 
corelaţie cu modul adecvat de evaluare a gradului de atingere a acestora. 

O altă precizare se referă la tipurile de eficienţă care vor fi studiate, în funcţie de nivelul la care se realizează 
analiza: 

- eficienţă macrosistemică, în situaţia în care sistemul este reprezentat de întreaga activitate de formare 
continuă, la nivel naţional; 

- eficienţa microsistemică. În acest caz, sistemul este reprezentat de entitatea de bază a activităţii de formare 
continuă (formator) sau de beneficiarul activităţii de formare continuă (o persoană fizică sau o companie ce 
îşi pregăteşte angajaţii). In acest caz, efectele (ieşirile) sunt evaluate având în vedere obiectivele 
beneficiarului: perfecţionare sau reorientare profesională. 

Importanta formării profesionale continue a determinat, în ultimii ani, preocupări din ce in ce mai intense pentru 
crearea unui cadru legislativ adecvat, înfiinţarea unor structuri instituţionale specializate, diversificarea ofertelor si 
dezvoltarea unei „pieţe a programelor de educaţie continuă”. 

Interesul crescut pentru programele de formare continua s-a făcut simţit în ultimii ani si in mediul universitar si 
economia romaneasca, fiind susţinut, pe de o parte, de politica de personal a marilor companii transnaţionale si, pe de alta 
parte, de creşterea concurentei pe piaţa resurselor umane. În România, necesitatea dezvoltării formării continue este 
amplificată şi susţinută de imperativele reformei învăţământului. 

Principalele direcţii de acţiune privind restructurarea învăţământului superior în contextul integrării României în 
Uniunea Europeană au fost prezentate la Conferinţa Naţională a Învăţământului Superior (noiembrie 2003) şi au ca scop 
fundamental racordarea învăţământului universitar românesc la Spaţiul European al Învăţământului Superior.  

 
Capitolul al II-lea prezintă sistemul formării continue sub aspectul conceptului şi a evoluţiei acestuia de-a lungul 

timpului, a tipologiei programelor dezvoltate în domeniul formării continue, a componentelor şi reperelor operaţionale 
pentru elaborarea unui proiect de formare continuă. 

Cristalizat încă din 1961 de Bertrand Schwartz, formarea continuă a devenit un concept cheie al politicilor 
educaţionale ale anilor 1960-1970 datorită demersurilor organizaţiilor internaţionale dintre care amintim Consiliul 
Europei, UNESCO, OECD, Clubul de la Roma etc.  

În anul 1972, la o conferinţă mondială organizată de UNESCO la Tokyo, Eduard Fauré a prezentat unul dintre 
cele mai complete rapoarte de analiză a stării educaţiei în lumea contemporană. În cadrul acestuia se afirmă că „educaţia 
iniţială dispensată prin intermediul şcolii nu mai constituie o pregătire suficientă pentru viaţa activă. Ea trebuie 
completată de educaţia la vârsta adultă”.  

În contextul noii concepţii a lumii mileniului III, în care graniţele încep să dispară şi disparităţile să se estompeze, 
în care statele Europei au creat o Uniune, formarea continuă a resursei umane capătă o dimensiune cheie, fiind unul dintre 
instrumentele de bază ale realizării uniunii mondiale.  

Astfel încă de la constituire, Uniunea Europeană manifestă un interes sporit faţă de educaţie şi formare datorită 
dimensiunilor schimbărilor economice şi sociale cu care se confruntă şi a presiunii demografice dată de faptul că 
populaţia europeană se află într-un continuu proces de îmbătrânire. Acest interes s-a materializat în constituirea în cadrul 
Comisiei Europene a unui organism care monitorizează permanent evoluţiile în acest domeniu din ţările membre şi cele 
candidate. Printre mesajele de bază ale acestui organism se află şi cel prin care oportunităţile de învăţare ar trebui să fie la 
dispoziţia tuturor cetăţenilor săi pe baze continue. În practică acest lucru înseamnă că fiecare cetăţean trebuie să aibă 
propria sa posibilitate de învăţare, adaptată nevoilor şi intereselor sale în toate fazele vieţii sale.  

Conţinutul învăţării, modalităţile de acces la aceasta şi locul în care se desfăşoară poate să difere semnificativ 
depinzând exclusiv de cerinţele celui care accede la ea precum şi de tradiţiile şi eforturile la nivel naţional desfăşurate în 
domeniul formării continue. 

 
În acest context, Capitolul al III-lea prezintă o abordare comparativă a formării continue a resursei umane în 

unele ţări ale Uniunii Europene, respectiv: Marea Britanie, Suedia, Franţa şi Germania. Analiza are în vedere tipurile de 
formare continuă derulată în fiecare ţară, sursele de finanţare şi sistemul legislativ aferent, precum şi modul de 
cuantificare a rezultatelor. 
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Ţările europene se preocupă intens de formarea continuă a resursei umane (lucru demonstrat de abundenţa 
materialelor editate şi prezentate în manifestări ştiinţifice), în special datorită diferenţelor specifice existente între resursa 
umană a ţărilor membre. S-a constatat astfel că există o tendinţă crescândă de a stabili sisteme complexe de educaţie şi 
instruire în cadrul conceptului de formare continuă. Deşi în aceste ţări se constată abordări, structuri, probleme şi tendinţe 
diferite, toate tind către atingerea aceluiaşi scop şi anume construirea unei „Societăţi deschise către educaţie”, care să 
conducă către o forţă de muncă educată şi instruită profesional, în concordanţă cu cerinţele dezvoltării economice a 
mileniului trei. 

Nu se poate acredita ideea că aceasta este o problemă specific europeană, dar interesul pentru acest domeniu este 
atât de extins, încât anul 1996 a fost declarat drept „Anul european pentru formare continuă”. Preocupările în domeniu 
datează încă din anii 1970, dar au fost extinse datorită globalizării şi schimbărilor tehnologice rapide, produse atât în ţări 
cu o economie puternic industrializată, cât şi în acelea aflate în tranziţie către o economie de piaţă sau aflate în curs de 
dezvoltare.  

Capitolul al IV-lea se concentrează pe prezentarea stadiului actual şi a perspectivelor de dezvoltare ale sistemului 
formării continue în România. În acest scop este prezentat şi analizat cadrul legislativ şi rolul instituţiilor de învăţământ 
superior în cadrul sistemului românesc al formării continue. 

Capitolul se încheie cu prezentarea strategiei de dezvoltare a formării continue în România 
Din analiza situaţiei actuale a domeniului formării continue a resursei umane în România s-au determinat un 

număr de parametrii de care trebuie să se ţină seama în formularea strategiei, şi anume: 

• Locul formării continue în învăţământul din România. Includerea funcţiei de formare continuă este o 
prioritate pentru învăţământul din România deoarece începând cu anul 1989 s-au înregistrat rate din ce în ce 
mai ridicate de pierderi şcolare, rate din ce în ce mai mici de cuprindere, în special la nivel de liceu sau 
universitate, precum şi oferte limitate de formare. Aceste situaţii au condus la existenţa unui deficit de 
educaţie şi formare care tinde să crească. Motivele care conduc la această situaţie sunt determinate de 
condiţiile tranziţiei către o economie de piaţă în care se manifestă scădere a motivaţiei pentru învăţare, declin 
demografic, depreciere a funcţiei didactice, incertitudine în ceea ce priveşte găsirea unui loc de muncă la 
încheierea studiilor. 

La această situaţie internă se adaugă presiunile externe exercitate de dorinţa României de integrare în 
Uniunea Europeană, pentru care sistemul educaţional nu a fost pregătit să răspundă. Structurile de formare 
continuă sunt încă insuficiente atât din punct de vedere al numărului cât şi din cel al organizării, deşi oferta de 
programe de recalificare, reconversie şi îmbunătăţire a competenţelor există. Majoritatea activităţilor 
specifice formării continue sunt în prezent realizate de instituţiile sistemul formal de învăţământ (licee, 
universităţi, instituţii specializate). Cele mai pregătite structuri pentru a răspunde acestei nevoi sunt instituţiile 
de învăţământ superior deoarece beneficiază de personal competent, echipamente şi infrastructură adecvată, 
prestigiu, curriculum structurat şi de posibilitatea de a oferi diplome recunoscute la nivel naţional şi chiar 
internaţional. 

• Beneficiarii şi partenerii la nivel central şi local. Sistemul formării continue din România nu a beneficiat de o 
evaluare riguroasă de oportunitate şi de eficienţă pentru programele dezvoltate până în prezent. De aceea 
majoritatea programelor în domeniu au rămas fără o finalizare, unele fiind abandonate sau, în cel mai bun 
caz, păstrate în rezervă.  

• Resursele disponibile la nivelul fiecărei instituţii. O evaluare corectă şi realistă a resurselor de care dispun 
instituţiile de învăţământ reprezintă o condiţie necesară, dar nu şi suficientă de succes. S-a considerat, până 
în anul 2000, că prioritare sunt investiţiile în baza materială sau acreditarea specializărilor autorizate 
provizoriu şi nu dezvoltarea unor programe de formare continuă. După acest moment, formarea continuă a 
devenit o preocupare, o direcţie de dezvoltare a instituţiei, chiar şi o misiune asumată. 

• Legătura cu alţi ofertanţi din domeniu. Datorită măsurilor necesare a fi adoptate în vederea atingerii 
standardelor de calitate necesare este necesar, contrar legilor concurenţei, să existe o cooperare între 
instituţiile implicate în procesul de formare continuă. Din categoria ofertanţilor se pot menţiona alte instituţii 
de învăţământ publice sau private, organizaţiile profesionale sau fundaţiile cu preocupări în domeniu, 
structuri specializate din cadrul instituţiilor administraţiei centrale, organizaţii cu capital privat care nu au ca 
obiect de activitate formarea continuă, precum şi alte organizaţii externe. Cea mai benefică cooperare la ora 
actuală este aceea cu primele două categorii şi cu ultima, care are avantajul de a oferi un spor de calitate 
precum şi recunoaşterea nivelului de pregătire oferit şi obţinut.  

 

• Dezvoltările structurale şi ajustările instituţionale necesare. Din acest punct de vedere, avantajate sunt 
instituţiile de învăţământ de tradiţie. Acestea, alături de alte instituţii mari, şi-au creat o structură specializată 
pentru formare continuă sub forma unui departament, direcţie sau centru. Întrucât uneori sunt create 
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paralelisme structurale chiar şi în aceeaşi instituţie, care duc la concurenţă internă şi dublează efortul de 
asigurare a resurselor, cea mai favorabilă abordare este cea a înfiinţării unei structuri unice la nivel de 
organizaţie, care să asigure coordonarea internă, să organizeze oferte multi sau interdisciplinare şi să asigure 
o bază materială stabilă pentru desfăşurarea în condiţii optime a tuturor activităţilor în domeniu. 

• Repartiţia echilibrată în teritoriu. La ora actuală se constată o repartiţie teritorială echilibrată a centrelor universitare 
tradiţionale. Acest fapt constituie un punct forte şi de aceea se recomandă păstrarea şi în continuare a noţiunii de 
„centru” la constituirea unor noi instituţii de învăţământ, astfel încât să se asigure şi în continuare o echilibrare 
teritorială. 

Dintre obiectivele strategice urmărite de programele de formare continuă în România se pot aminti: 
 Reactualizarea cunoştinţelor şi a competenţelor profesionale la provocările impuse de o economie globală şi 

funcţională.  
 Conversia profesională. Rolul conversiei profesionale este acela de a pregăti salariaţii al căror contract de 

muncă a fost desfăcut să obţină locuri de muncă, care de cele mai multe ori reclamă o calificare diferită. În 
acest caz trebuie realizată o abordare diferită a acelor meserii care reclamă studii superioare sau medii, între 
schimbarea calificării în cadrul aceleiaşi familii ocupaţionale şi cea care reclamă plasarea în cadrul alteia. 

 Prevenirea efectelor evoluţiei tehnologice. Populaţia ţintă a acestor stagii de pregătire este reprezentată de 
salariaţii organizaţiilor care operează cu tehnologie de vârf (de exemplu cei din industria calculatoarelor), şi a 
celor ale căror firme trec printr-un proces masiv de retehnologizare. Pentru aceştia este necesară realizarea 
unor programe foarte flexibile de pregătire, care să se adapteze ritmului lor de viaţă şi de muncă. 

 Promovarea profesională. Acest tip de formare este destinată salariaţilor, dar şi celor care nu sunt încadraţi 
încă în muncă, astfel încât să le fie oferită posibilitatea obţinerii unei calificări superioare care să le permită 
accederea mai facilă la un loc de muncă.  

PARTEA a II-a 
 
Dezvoltarea şi implementarea unor strategii cuprinzătoare şi coerente în domeniu necesită în mod esenţial 

colectarea de informaţii complete şi efectuarea de măsurători statistice. Domeniul statistic este parte integrantă atât a 
muncii celor care elaborează politici, care au nevoie de informaţii abstracte şi succinte, cât şi cercetătorilor care 
furnizează concepte şi elaborează analize detaliate pentru uzul publicului larg şi al strategilor.  

Indicatorii şi statistica contribuie la aşa numita „metodă deschisă de coordonare”, care, în domeniul formării 
continue a resursei umane, ar trebui să faciliteze monitorizarea eficientă a progresului în raport cu obiectivele stabilite, 
comparaţii între diferite sisteme analoge, înţelegerea sistemului naţional şi a celor locale precum şi identificarea celor mai 
bune politici, a problemelor şi priorităţilor acestora. 

Indicatorii prezentaţi în Partea a II-a a lucrării de cercetare sunt destinaţi analizei globale, pe componente sau 
comparativă. Analiza comparativă se realizează după diferite criterii şi anume:  

 Tipul de formare: se referă la categoriile de pregătire care se pot realiza în domeniu şi anume: formare 
vocaţională, educaţie compensatorie, perfecţionare, specializare, recalificare, formare social-civică etc.; 

 Tipul furnizorului: se referă la unităţile din sistemul naţional de educaţie (şcoli postliceale, colegii universitare şi 
universităţi), centre academice de perfecţionare, centre de formare continuă subordonate unor organe ale 
administraţiei publice centrale şi locale, organizaţii neguvernamen-tale pentru pregătire profesională şi asociaţii 
profesionale, unităţi, regii autonome şi societăţi comerciale care furnizează servicii în domeniu, şcoli populare 
de artă, universităţi populare etc.; 

 Criteriul domeniilor de activitate în care se realizează pregătirea: se referă la studiul limbilor, comerţ şi 
marketing, contabilitate-bănci, asigurări, management, secretariat, dezvoltarea aptitudinilor personale, 
îmbunătăţirea activităţii la locul de muncă, utilizarea calculatoarelor, protecţia mediului, servicii, meserii etc.; 

 Sectorul de activitate: se referă la sectoarele economice dintre care se pot enumera agricultura, serviciile, 
transporturile, industria grea, industria uşoară, industria petrochimică, administraţia publică etc. 

 Activitatea didactică vizată: se referă la modul de îmbinare al teoriei cu practica în domeniul de pregătire. 
Astfel analiza se poate efectua pentru stagii exclusiv teoretice, exclusiv practice sau care îmbină teoria cu 
practica; 

 Sursele de finanţare a taxelor de studiu: bugetul de stat, bugetul asigurărilor sociale de stat (componenta 
destinată asigurărilor de şomaj), organizaţiile în care sunt încadraţi în muncă beneficiarii, sponsorii, 
beneficiarii înşişi, etc. 

 Criteriul de sex: se referă la participanţi femei sau bărbaţi; 

 Situaţia încadrării în muncă: se referă la categoria şomerilor şi respectiv a celor angajaţi; 

 În cadrul criteriului grupelor de vârstă se realizează divizarea vârstei medii active în intervale. De exemplu se 
pot considera trei grupe de vârstă, în conformitate cu fazele evoluţiei în carieră şi anume intervalul 15-24 ani 
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– corespunzător fazei de creştere, intervalul 25-54 ani – corespunzător fazei de maturitate şi intervalul 55-64 
ani – corespunzător fazei de declin. 

O parte a indicatorilor pot fi consideraţi general-valabili şi altor domenii ale educaţiei, fiind însă adaptaţi 
specificului formării continue. Prezentarea indicatorilor specifici este inspirată de lucrările Comisiei Europene, care a 
propus, fără a detalia, un cadru general pentru formarea continuă, creionând domeniul în concordanţă cu elemente 
importante legate de tineret, şomaj, incluziune socială şi politici de cercetare.  

Printre indicatorii noi propuşi se numără: cei referitori la analiza eficienţei din perspectiva organizaţiilor care 
realizează planificarea carierei prin formare continuă, cei care determină vârsta medie a persoanelor care urmează stagii 
de pregătire continuă la ora actuală şi calcularea cheltuielilor medii ale gospodăriilor pentru formare şi cei destinaţi 
analizei calitative a serviciilor de îndrumare şi consiliere şi a rezultatelor formării. 

Problematica eficienţei activităţii de formare continuă din punctul de vedere al beneficiarilor companii şi firme 
care îşi formează proprii angajaţi este deosebit de complexă datorită dificultăţii cuantificării efectelor (eforturile fiind 
reprezentate de bugetele alocate). Mai exact spus, efectele înregistrate la nivelul organizaţiei (creştere a cifrei de afaceri şi 
a profitabilităţii, îmbunătăţirea poziţiei pe piaţă etc.) sunt rezultatul acţiunii conjugate a mai multor elemente: evoluţie 
generală a mediului economic, evenimente neprevăzute interne sau externe organizaţiei, efecte ale unor decizii strategice 
eronate, etc. alături de nivelul de pregătire a personalului. 

Deşi în ţările dezvoltate, firmele şi companiile alocă sume foarte importante pentru pregătirea personalului şi 
planificarea carierei, în România acest aspect nu este încă suficient de dezvoltat, excepţie făcând sectorul public. Astfel, 
numeroşi absolvenţi angajaţi în cadrul unor firme cu potenţial ridicat, optează individual pentru un curs de formare 
postuniversitară pe care îl plătesc din veniturile personale, iar beneficiarul formării lor este angajatorul. 

În aceste condiţii raportarea efectelor la eforturi pentru analiza eficienţei formării continue este inutilă, deoarece 
acestea aparţin unor actori diferiţi (angajatorul şi angajatul). 
 Indicatorii propuşi pot fi folosiţi diferenţiat de către firmele care apelează la cursuri de formare continuă pentru 
angajaţi, atât pentru evaluarea rezultatelor procesului de formare, cât şi pentru pregătirea şi planificarea acestui proces în 
funcţie de obiectivele companiei. 

 
Capitolul al V-lea cuprinde 37 indicatori cantitativi grupaţi în cinci categorii, respectiv: 

1. Numărul şi durata stagiilor de formare continuă. La această categorie sunt propuşi 6 indicatori care cuantifică, 
printre altele: numărul total al stagiilor de formare continuă desfăşurate în perioada analizată, distribuţia 
numărului total de stagii de formare continuă după tipul de formare, domeniul de activitate în care se 
realizează pregătirea, tipul furnizorului, entitatea care achită taxele de studiu şi activitatea didactică vizată 
(%); durata totală şi medie a stagiilor de formare continuă; distribuţia duratei medii pe participant a 
stagiilor de formare continuă după domeniul de activitate în care se realizează pregătirea, tipul de formare, 
sexul participanţilor, situaţia încadrării în muncă, furnizor şi respectiv entitatea care achită taxele de studiu. 

2. Numărul şi rata de participare la stagii de formare continuă, prin care se măsoară: distribuţia duratei medii pe 
participant a stagiilor de formare continuă după domeniul de activitate în care se realizează pregătirea, tipul 
de formare, sexul participanţilor, situaţia încadrării în muncă, furnizor şi respectiv entitatea care achită 
taxele de studiu; numărul mediu de participanţi la un stagiu; numărul participanţilor la cursuri de formare 
continuă raportat la numărul total de angajaţi; distribuţia ratei de participare la procesul de formare 
continuă după criteriul sex, grupă de vârstă, domeniul în care se realizează pregătirea, situaţia încadrării în 
muncă, entitatea care achită taxele. 

3. Indicatori referitori la furnizorii de formare continuă, în număr de 5, printre care: distribuţia furnizorilor de 
formare continuă după tip şi formă de proprietate; gradul de cooperare al furnizorilor de formare continuă 
cu organizaţiile care funcţionează în sistemul economic (contractual, de consultare, sporadic, fără 
cooperare); numărul total de formatori care activează în sistemul formării continue; distribuţia formatorilor 
din punct de vedere al externalităţii şi al grupelor de vârstă în care se încadrează. 

4. Indicatori referitori la beneficiarii de formare continuă, care sunt grupaţi la rândul lor în două categorii: 
A. Indicatori pentru analiza globală: 
 Numărul total al organizaţiilor care au oferit în perioada analizată stagii de formare continuă; 
 Distribuţia organizaţiilor care au oferit stagii de formare continuă angajaţilor proprii, în totalul 

organizaţiilor care funcţionează în sistemul economic naţional după clasa lor de mărime, forma de 
proprietate şi externalitatea stagiilor; 

 Proporţia organizaţiilor care oferă stagii de formare continuă în numărul total al organizaţiilor din aceeaşi 
clasă de mărime sau cu aceeaşi formă de proprietate; 

 Distribuţia numărului de participanţi ale căror stagii de pregătire le sunt oferite de organizaţiile în care 
activează după clasa acestora de mărime şi forma de proprietate. 

B. Indicatori pentru analiza la nivel de organizaţie ce apelează la formare continuă: 
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• Cifra de afaceri pe participant la stagii de formare continuă 
• Elasticitatea cifrei de afaceri 
• Costul formării continue pe angajat  
• Valoarea adăugată 
• Raportul dintre durata cursului şi durata de „funcţionare a investiţiilor” (de obţinere a efectelor) 
5. Indicatori financiari, în număr de 11 care măsoară: valoarea finanţării sistemului de formare continuă în 

perioada analizată; structura finanţării veniturilor sistemului formării continue după sursa de finanţare, 
tipul furnizorului, domeniul de pregătire, sectorul de activitate; procentul alocaţiilor bugetare destinate 
finanţării activităţilor sistemului formării continue în produsul intern brut al României în perioada analizată; 
costul unui stagiu de formare continuă; distribuţia costului total al stagiilor  de formare continuă după tipul 
furnizorului, domeniul de pregătire, sectorul de activitate, situaţia încadrării în muncă a participanţilor şi 
sex; rata venit-cheltuieli, etc. 

 

Capitolul al VI-lea cuprinde 33 indicatori ce evaluează latura calitativă, grupaţi în 6 categorii: 

1. Evaluarea calităţii stagiilor de formare continuă, prin 6 indicatori, printre care amintim: rata cursurilor 
modulare şi respectiv compacte în totalul celor desfăşurate în domeniul formării continue; raportul mediu 
dintre teorie şi practică în cadrul unui stagiu; gradul de adaptabilitate al stagiilor; distribuţia procentului de 
utilizare a sistemelor de calitate utilizate de furnizorul de formare continuă după tipul acestuia şi tipul de 
formare 

2. Indicatori pentru evaluarea calităţii pregătirii participanţilor la stagii de formare continuă, în număr de 5, 
printre care: rata de absolvire a stagiilor de formare continuă, variaţia venitului mediu net al absolventului 
stagiilor de formare continuă, etc. 

3. Indicatori referitori la analiza gradului de asigurare a resurselor materiale şi umane, în număr de 6 din care se 
enumeră: numărul total al calculatoarelor utilizate de instituţiile furnizoare în procesul de formare continuă; 
numărul mediu al materialelor educaţionale utilizate în cadrul unui stagiu  de formare continuă; distribuţia 
materialelor educaţionale după tipul lor (scrise, video, audio, multimedia), după furnizorul de formare 
continuă şi după domeniul în care se realizează pregătirea. 

4. Indicatori de evaluare a certificării stagiilor de formare continuă, respectiv: distribuţia numărului de 
certificări după tip şi recunoaştere; raportul dintre certificările obţinute prin metoda formală şi cele obţinute 
prin metoda informală de educaţie. 

5. Indicatori de evaluare a rezultatelor formării continue: variaţia productivităţii participantului la stagii de 
formare continuă; variaţia profiturilor unităţilor în care sunt angajaţi absolvenţi ai stagiilor de formare 
continuă; variaţia ratei absenteismului; îmbunătăţirea abilităţilor manageriale, creşterea abilităţilor 
specifice locului de muncă, creşterea abilităţilor sociale, etc. 

6. Indicatori pentru evaluarea activităţii de îndrumare şi consiliere, printre care: numărul de vizite pe portaluri 
referitoare la formare. Distribuţia numărului de vizite pe portaluri referitoare la formare, după domeniul de 
pregătire şi tipuri de formare oferite. Distribuţia numărului de vizite pe portaluri referitoare la formare, 
după domeniul de pregătire şi tipuri de formare oferite. 

Pentru fiecare indicator se precizează formula de calcul, precum şi limitele şi avantajele utilizării în evaluarea 
eficienţei formării continue. 

Alături de indicatorii menţionaţi, fiecare organizaţie poate folosi indicatori specifici domeniului de activitate 
pentru a evalua eficienţa şi calitatea procesului de formare continuă, adaptaţi domeniului de activitate şi specifici 
domeniului în care se realizează formarea. 

Pentru aceasta, fiecare organizaţie, în funcţie de obiectivele urmărite în procesul de formare continuă, este 
necesar să îşi definească, alături de indicatori şi criterii generale de analiză, o serie de indicatori specifici care să fie 
calculaţi şi înregistraţi periodic de departamentele de resurse umane (sau cele care se ocupă de planificarea carierei) 
pentru a permite comparaţia în timp a rezultatelor. 

În încheiere, este necesar să menţionăm că utilizarea rezultatelor evaluărilor este un proces social complex care 
implică mai multe categorii de activităţi: planificare, management, consultare, analiza şi prezentarea datelor, proiectarea 
şi pregătirea materialelor. Pentru practicienii din domeniul formării continue utilizarea rezultatelor trebuie să fie primul 
motiv pentru care decid să realizeze o evaluare şi de aceea este necesar ca ei să aloce suficient timp şi resurse materiale 
etapei de analiză şi aplicare a rezultatelor şi să ia în considerare factorii care influenţează eficienţa cu care evaluarea se 
poate aplica în practică. 

Rezultatele evaluării prin indicatorii de eficienţă vor reprezenta date de intrare într-un sistem suport de decizie 
reprezentat de modele multicriteriale ce va avea drept scop realizarea unui program eficient de formare continuă a 
angajaţilor adaptat atât necesitaţilor acestora, cât si a organizaţiei din care provin. Acest sistem suport va constitui obiectul 
cercetării în cel de al –doilea an de derulare a grantului. 
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