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In the European Union’s states the functioning speed of managerial systems is continuously 

rising, being necessary the improvement or the replacement of the organization’s 

management systems in order to adapt them to the requests specific to the new economy. In 

the new economy, the human and informational resource has a risen importance. On the 

organization and exploitation method for these resources depends more and more the 

accomplishment of the organization’s performances.    

 

1.Considera�ii generale 
Pentru asigurarea supravie�uirii �i eficien�ei organiza�iilor este necesar� realizarea unei 
preg�tiri, mai din timp �i mai aprofundate a acestora, func�ie de viteza tot mai mare de 
reac�ie a sistemelor manageriale ale competitorilor. Aceasta duce la necesitatea proiect�rii, 
într-o abordare total diferit�, bazat� pe noi principii, concepte, reguli �i proceduri adecvate 
a sistemelor de management al organiza�iilor. Ele trebuie s� fie capabile s� func�ioneze la 
viteze sporite �i adaptate contextului, a�a cum cer principiile managementului situa�ional. 
Baza proiect�rii unor sisteme de management adaptat cerin�elor noi ale performan�ei o 
constituie elaborarea �i implementarea unor strategii radical diferite de cele aflate acum în 
func�iune . 
 
Viabilitatea �i competitivitatea �colilor este determinat� de calitatea strategiilor, acestea 
condi�ionând performan�e. Strategia este componenta esen�ial� a managementului, atât 
teoretic cât �i practic. Implica�iile strategiei asupra func�ion�rii �i rezultatelor institu�iei de 
înv���mânt vizeaz� întreaga re�ea a activit��ilor �i resurselor angrenate. 
 
Etapele principale ale unei strategii de succes pentru o unitate de înv���mânt sunt 
asem�n�toare cu cele ale unei firme industriale �i , acestea pot fi urm�toarele : 

− stabilirea obiectivelor majore ale unit��ii ; 
− estimarea tuturor resurselor necesare , fondurilor �i surselor financiare ; 
− listarea influen�elor mediului intern �i extern ; 
− aprecierea orizontului de timp necesar pentru realizarea fiec�rui obiectiv ; 
− considerarea facilit��ilor �i dot�rilor necesare ; 
− adaptarea structurii organizatorice la noile realit��i ale �colii ; 
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− asigurarea  personalului �i a competen�elor ce vor pune în mi�care strategia 
elaborat� ; 

− modul concret în care se va manifesta sistemul în urma aplic�rii strategiei ; 
− viziunea asupra perspectivelor �i finalit��ilor strategiei ; 
− conceperea unor strategii de implementare a ansamblului prezentat . 

2. Etapele unei conduceri performante  
Pentru crearea unui sistem de management performant este necesar� parcurgerea unui ciclu 
alc�tuit dintr-o serie de pa�i dup� parcurgerea c�rora traseul se reia, dar pe un alt nivel de 
dezvoltare. Vom prezenta în continuare o analiz� succint� a fiec�rei etape necesar� a fi 
parcurs� pentru a se realiza sistemul de management performant . 
Alegerea m�surilor �i standardelor de apreciere a performan�ei presupune analiza 
detaliat� �i sistematic� a postului, cât �i descrierea foarte clar� a pozi�iei �i reprezint� 
punctul de plecare în determinarea m�surilor performan�ei . Aceast� analiz� va permite 
detalierea îndatoririlor, responsabilit��ilor �i sarcinilor care individualizeaz� pozi�ia 
respectiv�. Pentru fiecare sarcin� trebuie concepute metode de m�surare a performan�ei  ca 
principiu �i sisteme de evaluare care s� se bazeze pe rezultate , comportamente �i pe 
competen�� .Alegerea uneia sau mai multe metode depinde de specificul �i nivelul func�iei , 
dar �i de scopul urm�rit . 
 

Comunicarea rezultatelor a�teptate este esen�ial� pentru realizarea cu succes a planului 
propus; managerii trebuie s� se asigure c� mesajul lor a fost recep�ionat corect �i, foarte 
important, c� a fost acceptat. Acest lucru presupune participarea angaja�ilor la discu�ii, 
ascultarea punctelor de v4edere/a�tept�rilor, negocierea aspectelor divergente �i, în final, 
ajungerea la o în�elegere ca va fi respectat� de comun acord . 
 
Stabilirea planului de performan�� în cadrul c�ruia managerul performant se va deta�a de 
cel obi�nuit direct propor�ional cu sprijinul acordat subordona�ilor s�i pentru realizarea 
obiectivelor propuse. Rezultatele planului de performan�� vor depinde în mare m�sur� de 
felul în care angaja�ii vor putea s� dezvolte ei în�i�i strategii �i planuri pentru atingerea 
standardelor de performan�� stabilite . 
 

Monitorizarea, asisten�a �i controlul performan�ei, care înseamn� conducerea ei pas cu 
pas, prin observare, comparare  cu a�tept�rile ini�iale �i cele care intervin în sensul 
aprecierii comportamentului în vederea îmbun�t��irii lui, rezolvarea problemelor, 
îndrumare/preg�tire, consiliere etc. Pentru a putea controla, managerul va trebui s� de�in� el 
însu�i cuno�tin�ele necesare referitoare la domeniul respectiv.  
 
Aprecierea performan�ei se realizeaz� prin compara�ie cu standardele stabilite în prima 
etap�. Pentru evitarea  caracterului formal al aprecierii angaja�ilor, dar �i pentru înl�turarea 
erorilor interne produse de factori subiectivi, este nevoie de instruirea celor care fac 
evaluarea pentru a fi competen�i în observarea performan�ei, s� poat� analiza datele, s� le 
compare, judece, revizuiasc�, s� �tie s� asculte �i s� comunice etc. 
 
Feed-back-ul asupra performan�ei trebuie s� se bazeze pe fapte – comportamentul 
angaja�ilor �i nu pe emiterea unor judec��i, concluzii sau deduc�ii referitoare la persoan�. 
Pentru a nu da na�tere unor dispute inutile �i a unui consum uria� de energii neconstructive, 
feed-back-uk trebuie s� fie specific, insistându-se asupra p�r�ii pozitive . 
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Folosirea rezultatelor evalu�rii în procesul decizional se pot valorifica pe multiple 
coordonate ale managementului : 

− gestionarea randamentului ; 
− selec�ia �i promovarea personalului ; 
− proiectarea / îmbun�t��irea programului de preg�tire/perfec�ionare a personalului ; 
− previziuni privind necesarul de personal �i calific�rile dorite ; 
− îmbog��irea /diversificarea sarcinilor posturilor etc. 

 

Dezvoltarea performan�ei constituie ultima etap� a unui plan coerent �i eficient de 
gestionare a performan�ei. Responsabilitatea îmbun�t��irii rezultatelor revine deopotriv� 
managerului , angajatului �i organiza�iei în ansamblu. Pentru atingerea acestui deziderat, 
to�i membrii s�i trebuie s� se comporte ca o echip� care are acelea�i obiective �i 
împ�rt��e�te valorile aceleia�i culturi organiza�ionale . 

3. Eficien�a managementului organiza�iei. 
Punctul de pornire în dimensionarea obiectivelor unui sistem socio-economic , de c�tre 
managementul acestuia îl constituie ob�inerea unui anumit nivel de eficien��.   Eficien�a 
managementului îmbrac� dou� forme de exprimare: eficien�� cuantificabil� �i eficien�� 
necuantificabil�.    
 
Eficien�a cuantificabil� a managementului vizeaz� dou� aspecte: 

1. Eficien�a direct�, ce reflect� rezultatele directe, nemijlocite, ale perfec�ion�rilor 
aduse managementului în ansamblul s�u ori principalele sale subsisteme ; 

2. Eficien�a total�, care sintetizeaz� efectele directe �i indirecte, determinate de 
func�ionalitatea �i perfec�ion�rile managementului. Evaluarea acesteia se poate face prin 
cumularea eficien�ei directe a perfec�ion�rii sistemului de management cu eficien�a 
cuantificabil� indirect� a ra�ionaliz�rii sale. 
 
Eficien�a necuantificabil� a perfec�ion�rii sistemului managerial al institu�iei de înv���mânt 
, caracterizat� prin  :              

− ordine �i disciplin� în elaborarea �i selec�ionarea problemelor; 
− abordarea previzional� a tuturor aspectelor cu care se confrunt� sistemul condus, 

pentru a preîntâmpina apari�ia de discontinuit��i în evolu�ia acestuia; 
− luarea în considerare a creativit��ii individuale �i de grup a personalului . 
− flexibilitatea managementului, care presupune modificarea caracteristicilor 

constructive �i func�ionale ; 
− evaluarea ponderii capitalului intelectual, a informa�iilor �i cuno�tin�elor specifice ; 
− ata�amentul personalului fa�� de sistemul în care lucreaz� . 

 
Ac�iunile ce vizeaz� perfec�ionarea sistemului de management al organiza�iei educa�ionale 
sunt: 

− remodelarea strategiilor de dezvoltare ale unit��ii �colare corespunz�tor actualei 
etape de dezvoltare a societ��ii române�ti, caracterizat� prin tranzi�ia spre economia 
de pia�� �i restructurarea înv���mântului românesc, restructurarea economiei 
na�ionale; 
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− conceperea �i reproiectarea pe baze riguros �tiin�ifice a sistemului managerial al 
organiza�iei; 

− completarea �i modernizarea instrumentarului de management; 
− ra�ionalizarea procesului decizional, prin cre�terea ponderii deciziilor strategice �i 

tactice, de risc �i incertitudine �i a celor economice, care au un rol decisiv în 
accelerarea profitabilit��ii; 

− intensificarea componentei opera�ionale a managementului. Este necesar� scurtarea 
duratei circuitului informare–decizie–ac�iune, astfel încât s� se opera�ionalizeze 
rapid strategiile �i politicile concretizate în produse �i tehnologii noi de organizare; 

− preg�tirea la un nivel superior a managerilor ; 
− abordarea previzional� a tuturor aspectelor cu care se confrunt� institu�ia de 

înv���mânt . 
 
Un sistem eficient de management se caracterizeaz� întotdeauna prin ordine �i disciplin� în 
abordarea �i solu�ionarea problemelor institu�iei �colare. În acest sens, este necesar ca 
managerii �colilor s� asigure o disciplin� de fond, care s� reflecte esen�a proceselor de 
munc� implicate, diferen�iat� în func�ie de natura acestora .Spre exemplu, în cazul 
activit��ilor de cercetare, de dezvoltare, în care natura muncii este predominant intelectual�, 
disciplina are în vedere preponderent rezultatele ob�inute, l�sând o mai mare libertate de 
decizie �i ac�iune pentru personalul implicat, astfel s� se evite unele restric�ii cu influen�� 
negativ� asupra calit��ii produselor serviciilor educa�ionale, asupra sistemelor 
organizatorice , asupra unor programe etc.  
 
Un indice important privind eficien�a managementului unit��ii de înv���mânt îl constituie 
dinamismul conceperii �i realiz�rii ac�iunilor, spiritul întreprinz�tor pe care îl manifest� atât 
cadrele de conducere, cât �i cele de execu�ie. Ritmul accelerat al schimb�rilor în toate 
domeniile de activitate, exigen�ele specifice economiei de pia�� , fac necesar� o rapid� 
vitez� de reac�ie din partea tuturor factorilor ce-�i desf��oar� munca într-o institu�ie de 
înv���mânt. Ini�iativa �i dinamismul au o influen�� din ce în ce mai mare asupra eficacit��ii 
deciziilor �i ac�iunilor, fiind determinante în construirea unei economii de tip concuren�ial 
bazat� pe progres tehnic rapid, multiple contacte interna�ionale �i ob�inerea de profit . 

4.Rezistenta la schimbare în cadrul unei organiza�ii educa�ionale 
În concluzie, o abordare riguroas� a eficien�ei sistemului de management este condi�ionat� 
de luarea simultan� în considerare a celor dou� forme de exprimare a eficien�ei 
managementului, cea cuantificabil� �i cea necuantificabil� �i �inând seama de c�ile de 
sporire a eficien�ei muncii managerului �colii . 
 
Cu toate aceste rezultate privind managerizarea eficient� a unei organiza�ii, intervine în 
mod obiectiv rezisten�a la schimbare. Dup� ani de transform�ri  - mai mult sau mai pu�in 
vizibile �i consistente – în via�a economic� �i social�, constat�m c� în multe domenii – 
inclusiv în managementul educa�ional al unit��ilor de înv���mânt– viteza de schimbare este, 
în general, prea redus� datorit� ac�iunii mai mult sau mai pu�in con�tiente �i evidente a 
resurselor la schimbare, manifestate atât pe plan individual, cât �i pe plan organiza�ional.  
 
Pe plan individual, orice schimbare este perceput� ca o amenin�are , mai mult sau mai pu�in 
con�tientizat� �i clar�, iar rezisten�a la schimbare este chiar un fenomen normal �i inerent, 
care demonstreaz� vitalitatea sistemului social. Este deci necesar s� fie identificate �i 
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analizate rezisten�ele la schimbare, în scopul evalu�rii gradului de deschidere a sistemului 
social fa�� de schimbare . 
 
De men�ionat c� nu este întotdeauna posibil s� elimin�m sau s� reducem rezisten�ele la 
schimbare, iar  în anumite situa�ii relativ rare, se impune chiar tolerarea acestora , întrucât 
nu necesit� ac�iuni corective adecvate �i cum nu orice schimbare înseamn� �i progres, 
manifestarea rezisten�elor poate fi chiar benefic� pentru sistemul considerat . 
 
În al doilea rând, �inem cont de faptul c� organiza�iile educa�ionale, ca de fapt orice 
organiza�ie, exist� �i func�ioneaz� într-un mediu care le furnizeaz� anumite oportunit��i , 
dar care poate s� le amenin�e existen�a.  
 
Printre factorii care oblig� institu�iile educa�ionale s� se schimbe se pot enumera : 
dezvoltarea cuno�tin�elor, progresul tehnic, evolu�ia sistemelor de valori ( egalitatea social�, 
protec�ia consumatorilor, protec�ia mediului etc.) �i mondializarea economiilor. Acest 
sistem de factori, prin combinare, creeaz� un mediu concuren�ial din ce în ce mai dinamic 
în jurul �colii, obligând-o la eforturi de inovare din ce în ce mai intense . 
 
Pe de alt� parte, organiza�iile educa�ionale se afl� permanent în c�utarea unui echilibru între 
adaptabilitatea lor la mediu dinamic �i eficien�a lor organiza�ional�. De�i mediul se 
transform� rapid, unele �coli dau dovad� de rigiditate �i lips� de flexibilitate, ceea ce le 
poate afecta destul de grav. Acestea trebuie s� g�seasc� un echilibru care s� le permit� s� 
fie simultan eficiente dar �i suficient de adaptabile pentru a integra �i a face fa�� multiplelor 
for�e ale schimb�rii, înl�turând un obstacol redutabil – rezisten�a la schimbare.  
 
Cu toate acestea, rezisten�a la schimbare nu poate fi considerat� ca un proces de 
disfunc�ionalitate, în sensul c� ea constituie pentru salaria�i un mijloc de reducere a 
propriilor frustr�ri, exteriorizarea acestei rezisten�e având un efect benefic. Pe de alt� parte, 
rezisten�a la schimbare  joac� un rol ce poate fi pre�ios pentru manageri, deoarece 
eviden�iaz�  anumite propuneri �i idei ce pot fi generate de ace�tia . 

Concluzii 
Rezisten�a la schimbare este o problem� destul de important�, deoarece, pe de o parte, 
întârzie introducerea reformelor indispensabile bunului mers al �colii moderne, iar pe de 
alt� parte, poate genera o sc�dere general� a moralului salaria�ilor �i chiar a performan�ei 
activit��ilor de înv��are �i calit��ii înv���rii . 
 
În aceast� situa�ie, prima ac�iune ce ar trebui întreprins� const� în identificarea , analizarea 
�i selec�ionarea motivelor reale ale rezisten�ei la schimbare; în continuare este studierea �i 
în�elegerea tuturor jocurilor de putere �i a mizelor acestora în cadrul situa�iei date. 
Remarc�m c� ceea ce conteaz� realmente în orice rezisten�� la schimbare este percep�ia pe 
care �i-o formeaz� fiecare individ asupra efectelor posibile ale schimb�rii preconizate �i, 
chiar dac� o propunere nu comport� vreo amenin�are real� la adresa intereselor unei 
anumite persoane, este posibil ca aceasta s� perceap� existen�a unei amenin��ri �i, în 
consecin��, s� se opun� schimb�rii  
 
Cu aceste considerente, putem stabilii c�ile �i mijloacele ce permit încercarea de a dep��i �i 
a introduce sub control rezisten�a la schimbare, acestea fiind educa�ia �i comunicarea, 
participarea �i implicarea, sprijinul �i introduce sub control rezisten�a la schimbare. 
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