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Abstract: The managerial approach of teacher training systems has in recent years seen a serious
reconsideration of how the relationship between centralization and decentralization has been
modulated.The tendency, generalized at European level to maintain the centralized level of initial
training systems and gradually to provide greater autonomy, the decentralization of lifelong learning
systems through the implementation of transferable professional credit units, was also felt in the priorities
of the educational policy in our country.
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Introducere

R.Iucu si O.Pacurari considerd ca autonomia institutionald a condus la 0 modificare
structurald a raporturilor dintre conducerea centrala si cea institutionald de invatdmant.

In aceste conditii, raporturile dintre guvernare si politici fati de cariera didactica
imbraca unele dintre formele care urmeaza:

a. Managementul centralizat

Presupune ca deciziile strategice fundamentale sunt luate la nivel central, rolul
managerilor educationali si a unor institutii educationale interesate de o veritabila piata a
programelor de formare reducandu-se la simple acte aplicative.

Se disting in ultima perioada influente pe care le pot exercita in plan managerial ierarhic
organismul central, dar si in plan regional comunitatile locale.

In conditiile in care, institutiile de invitimant, prin componenta de resurse umane
indeplinesc o serie de functii specifice prin serviciile culturale si sociale oferite comunitatii, este
necesar ca din partea acestora sa apara initiative de sprijin economic si financiar pentru procesul
de formare a cadrelor didactice.

b. Managementul descentralizat

Se fundamenteaza pe autonomia institutionald nelimitata fatdde managementul resurselor
umane - cadre didactice.

Sistemele de acest gen, care pot fi intdlnite cu precadere acolo unde ethosul social si
disponibilitatile manageriale ale scolilor permit acest lucru, sunt mai putin identificabile in tara
noastra.

Apreciem cd nu sunt incd dezvoltate conditiile pentru aplicarea unor asemenea tipologii
de politici manageriale.

362

ERIH Indexed Journal published by Arhipelag XXI Press

BDD-A29704 © 2019 Arhipelag XXI Press
Provided by Diacronia.ro for IP 216.73.216.38 (2026-06-27 20:58:24 UTC)



363

Journal of Romanian Literary Studies. Issue no. 17/2019

Dependenta acestui sistem de autonomie scolard ne obligd in paragrafele care urmeaza sa
analizdm conceptul si manifestarile sale in sistemul de educare/formare a cadrelor didactice din
Romania.

Autonomia scolard trebuie sd devind un principiu managerial de baza in institutiile de
invatamant din sistemul romanesc.

Sursa acestei conceptii se regaseste In experienta Indelungata a scolilor romanesti de a-si
consolida individualitatea si de a se conduce dupd reglementarile interne ale acestora, acceptate
ca particularizari ale normativitdtii generale in domeniul invatimantului in ceea ce priveste
politica de recrutare,selectie si dezvoltare profesional-pedagogica a cadrelor didactice.

.In acel cadru institutional in care comunitatea profesorilor si a elevilor isi exercitd
libertdtile educationale, asociate predarii, invatirii si cercetdriitransmiterii si dezvoltarii
cunoasterii, in conditiile de autoconducere, se poate observa la urmatoarele nivele: autonomia
structural-organizationala, autonomia educationala, autonomia functionald, autonomia
administrativa, autonomia financiara, autonomia jurisdictionala.” (R. Iucu, O. Pacurari, 2001)

c. Managementul ambivalent

Este bazat pe combinatii ale orientarilor de jos in sus si de sus 1n jos.

Aceasta forma alternativd presupune urmatoarele restructurari ale atitudinilor
organismelor guvernamentale: coordonare strategica a invatamantului prin forme si instrumente
consultative In raport cu comunitatea socio-educationald, organizarea unui sistem concurential
interinstitutional corect precum si operatii de anticipare si preventie a dificultatilor care pot
aparea pe parcursul derularii programelor educationale.

In momentul de fati, datoritd relativitatii aplicarii principiilor autonomiei institutionale,
managementul ambivalent este mai degrabd o realitate decat o solutie, idealul constituindu-I
managementul responsabil descentralizat.

Extinderea descentralizdrii si a formelor de autonomie la nivelul sistemului de formare a
cadrelor didactice au generat si un model specific de furnizare, ofertare, autorizare, acreditare,
implementare si evaluare a acestora.

In managementul proiectelor de formare existd mai mute etape, respectarea acestor etape
da coerenta demersurilor formative.

Etapa proiectarii: proiectul de formare si programul de formare.

Proiectul de formare se refera la stabilirea si urmarirea realizarii unor intentii cu caracter
general, unde sunt descrise si instrumentele cu care se va actiona, dar si nevoile care au dus la
aparitia proiectului.

Un proiect de formare se stabileste In urma unui demers stabilit In functie de politicile
educationale si de nevoile de formare.

Proiectul de formare are ca scop elaborarea programului de formare.

Programul de formare are in compunere urmatoarele elemente definitorii: obiectivele,
resursele, modalitatile si instrumentele de evaluare, suportul de curs.

Programul de formare trebuie sa fie structurat foarte clar, specificandu-se, pe cat posibil,
desfasurarea fiecarei sesiuni.

In urma activitatii de proiectare se contureazi planul de formare.

Planul de formare cuprinde: etapa experimentdrii, etapa optimizarii,etapa validarii
demersului.

Etapa experimentdrii este cea mai riscanta etapa.

Acum se transpune in practica curriculum-ul realizat in urma demersului de proiectare.
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In aceasta etapa se urmiresc posibilele erori de proiectare.

Etapa optimizarii in care se verifica viciile de proiectare, se introduc elementele care nu
au fost prevazute si se realizeazd armonizarea cu celelalte programe de formare existente.

Etapa validarii demersului prin care, In urma evaluarii se stabileste modul in care
proiectul a adus beneficii in plan formativ si se definitiveaza curriculum-ul de formare.

In urma acestor demersuri se contureazi un curriculum in care se regisesc raspunsurile la
nevoile de formare, dar trebuie mentionat cd acest curriculum nu este definitiv deoarece el
trebuie supus permanent restructurarilor in conformitate cu progresele cunoasterii sau cu
inovatiile pedagogice.

S-au extins si s-au accentuat provocdrile asezate in fata sistemului de pregatire a
personalului didactic.

Managerii din domeniul formarii cadrelor didactice intampina obstacole majore generate
de faptul ca incd nu a fost constientizata ideea ca investitiile in domeniul educational si implicit
cele in resursele umane constituie o prioritate.

Tot in sensul obstacolelor se mai consemneaza si dificultdtile intimpinate in domeniul
formarii cadrelor didactice, faptul ca institutiile de invatamant nu dispun incd de mecanisme
adecvate pentru colectarea de fonduri suplimentare si de gestionare eficienta a acestora.

Orientarile fundamentale ale reformei cu privire la sistemul de pregatire a cadrelor
didactice se axeaza pe:

e pregatirea si motivarea cadrelor didactice in scopul mentinerii unei motivatii
inalte de autoeducatie;

e reevaluarea si restructurarea rutelor de formare introduse prin intermediul unor
decizii cu caracter normativ, formulate si aplicate corespunzator noilor evolutii
axiologice ale sistemului de invatamant;

e dezvoltarea capacitatii de cuprindere a sistemului de pregdtire initiala si continud
a personalului didactic, in concordanta cu standardele educationale;

e rolurile specifice pe care le va Indeplini cadrul didactic in Invatdmantul romanesc;

e modelul de personalitate vizat: competenta profesionald, capacitatea de cooperare,
participare la viatasocio-culturala, flexibilitate, umor, creativitate.

Intr-un cuvant, am putea sintetiza cele mentionate anterior afirmand ci una dintre cele
mai importante si complexe probleme ale managementului carierei didactice este eficacitatea
acestuia.

Eficacitatea carierei didactice este apreciata atat din perspectiva individului cat si cea a
organizatiei.

Cele mai importante criterii de apreciere a eficacitatii carierei sunt: performanta carierei,
atitudinea fata de carierd, adaptabilitatea carierei, identitatea carierei.

Cei mai cunoscuti indicatori ai performantei in cariera sunt salariul si postul, deoarece o
crestere a salariului sau o avansare mai rapida reflecta un nivel inalt al performantei in cariera.

Din perspectiva organizatiei, performanta carierei este deosebit de importanta, deoarece
acestea se afld in legaturd directd cu eficacitatea organizationala.

Un alt aspect la nivelul organizatiei, il reprezintd mdsura in care sistemul de evaluare a
performantei si sistemul de recompensare recunosc pe deplin performanta.

Uneori, numerosi angajati constatd cd organizatia stabileste o anumitd recompensd a
performantei care,defapt,este rezultatul non-performantei sau organizatia asteapta performantd
individuala, 1nsa individul nu doreste sau nu poate sa o realizeze.
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Astfel, performanta este necorespunzatoare potentialului individual.

In acest caz, este posibil ca individul si fie satisficut de performanta carierei, insi
organizatia este dezamagitd, iar neconcordanta respectivd apare ca o consecintd a atitudinii
individului fata de cariera.

Atitudinea fatd de carierd se referda la modul in care indivizii percepsi evalueaza cariera
lor.

Atitudinile fatd de cariera au implicatii foarte importante si pentru organizatie deoarece
indivizii devin parte integranta din organizatie.

Cu toate ca este un proces psihologic si social deosebit de complex, atitudinile fatd de
carierd pot coincide cu necesitdtile carierei si cu oportunitatile oferite,care trebuie sa corespunda
intereselor,valorilor si abilitatilor indivizilor.

Adaptabilitatea carierei implica aplicarea ultimelor cunostinte, deprinderi sau calificari si
tehnologii in realizarea unei cariere ca urmare a numeroaselor schimbari si dezvoltari ale
profesiilor sau ocupatiilor contemporane.

In aceste conditii, daca indivizii nu fac dovada capacittii lor de adaptare la schimbarile
respective si nu introduc aceste schimbari in practica, exista riscul plafonarii si aparitiei
monotoniei.

Identitatea carierei cuprinde componente deosebit de importante: masura in care indivizii
sunt constienti si demonstreaza claritate in ceea cepriveste interesele si aspiratiile viitoare,
precum si propriile lor sisteme de valori; masura in care indivizii percep viata in raport cu timpul
care trece sau inteleg sa-si rezolve problemele singuri.

Prin urmare, realizarea eficacitatii carierei este un proces deosebit de complex care
poatefi apreciat in functie de mai multe criterii,care se interconditioneazd in moduri diferite
pentru indivizi diferiti.

F. Clark considera ,,cariera ca o succesiune de posturi sau activitdti planificate sau nu,
implicand elemente de avansare, angajare si dezvoltare personald de-a lungul unei perioade
definite de timp.” (F. Clark, 1992)

Autorul identifica 8 tipuri de evolutii de cariera:

1. evolutia de tip triunghi: angajatul avanseaza in timp, in cadrul unei organizatii, de
la baza catre varf, pe masura ce acumuleaza experienta si este capabil sd obtinad
rezultate mai bune, posturile ocupate nerespectand in mod obligatoriu o ordine
prestabilita;

2. evolutia de tip scard: impune ca avansarea sd se faca obligatoriu conform unei
succesiuni prestabilite a posturilor, o astfel de situatie se poate intalni in cazul
cadrelor didactice din Invatamant;

3. evolutia de tip spirala: presupune ca individul sd pardseasca organizatia in care a
fost angajat, deoarece avansarea la un moment dat 1i reduce posibilitatile viitoare
de avansare; noul post din noua organizatie 1i permite obtinerea unei pozitii
preferate celor pe care i le-a oferit organizatia la care a fost angajat initial,

4. evolutia stationara: presupune mentinerea de-a lungul unui interval mare de timp
a aceluiasi nivel profesional sau a unuia foarte apropiat;

5. evolutia tranzitorie: indivizii parcurg diferite faze intermediare In cariera, fapt ce
permite acestora sd-si imbogateasca experienta si cunostintele;

6. evolutia tip ,rute si salturi” este o evolutie intdmpldtoare, in care individul
urmeaza o succesiune de posturi care nu a fost prestabilita, nici macar prevazuta,
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poate sa treaca de la o ocupatie la alta, in functie de prioritatile pe care le are la un
moment dat;

7. evolutia tip ,,spalier”ofera posibilitatea individului de a ocupa una dintre cele mai
bune pozitii In cadrul organizatiei, fara sd fie conditionat sd parcurgd anumite
stadlii;

8. evolutia tip ,,montagnesrousses” obligd indivizii sa facad schimbari si in ceea ce
priveste cariera.

Concluzii

Din cele prezentate putem afirma ca individul dispune de numeroase alternative sau
oportunitdti privind cariera.

Teoria si practica subliniaza necesitatea cunoasterii si Intelegerii cat mai corect a
urmatoarelor comandamente ale carierei: performanta; rezistenta vizibild; dorinta pentru
schimbare; descoperirea unui mentor; conducerea propriei cariere; educatia continua.

Toate actioneaza in interdependenta si formeaza un sistem unitar, in centrul cérora se afla
individul de-a lungul intregii sale vieti, nu doar in institutia scolii, ci si in diferite alte structuri si
retele pe care un sistem educativ sau o societate educativa le pune in practica.
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