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Larisa Bugaian, expert Reforma Sistemului de Invdtdmént Superior

Sumar. Scopul acestui articol nu este de a intra in dezbateri definitionale despre liedership si
management in cadrul institutiilor de invatamant superior unele remarci in acest sens sunt
adecvate. In aceastd lucrare se face un rezumat si o sintezd privind constatérile generale privind
termenii de ,lider” si ,manager” in baza unor lucrari mai recunoscute in domeniu. De asemenea,
se vor identifica cele mia raspandite puncte comune, precum si diferentele in ceea ce priveste acesi
doi termeni.

Acest articol este realizat in cadrul proiectului Erasmus+ ,Moldova Higher Education
Leadership and Management (MHELM)”, cu numarul de referinta: 609656-EPP-1-2019-1-MD-
EPPKA2-CBHE-SP, finantat de Uniunea Europeana.

Cuvinte cheie: Leadership, Management, Educatie superioara, Competente

INTRODUCERE

Termenii de ,lider” si ,manager” des sunt utilizati ca termeni interschimbabili, ceia ce aduce
la un confuz. Desi existda o anumita suprapunere intre munca pe care o fac liderii si managerii,
exista si distinctii semnificative. Pentru o mai buna intelegere, este important sa diferentiem
semnificatia notiunii de "Leadership” si “"Management”.

Un proprietar de afaceri de succes trebuie sa fie atat un lider puternic, cat si un manager,
pentru a face ca echipa sa urmeze viziunea de succes. Leadershipul inseamna sa-i faci pe oameni
sa inteleaga si sa creada in viziunea ta si sa lucreze cu tine pentru a-ti atinge obiectivele, Tn timp
ce gestionarea inseamnad mai mult sa administrezi si sa te asiguri ca lucrurile de zi cu zi se intampla
asa cum ar trebui.

Leadershipul este despre crearea valorilor, generarea creativitatii, inspirarea schimbarii si a
inovatiei, comunicarea viziunii si misiunii, pe cand Managementul este despre gestionarea ordinii
de realizare a lucrurilor, motivarea si gestionarea angajatilor, alinierea lor la obiective
administrative privind activitatile de productie si distributie, sporirea productivitatii organizatiei.
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Principala diferenta dintre lideri si manageri este ca liderii au oameni care 1i urmeaza, in timp
ce managerii au oameni care lucreaza pentru ei.

SEMNIFICATIA NOTIUNILOR DE "LEADERSHIP” SI "MANAGEMENT"”

Inainte de a aprofunda notiunea de leadership si management, este important s3 intelegem
diferenta dintre lider si manager. Desi exista o anumita suprapunere intre munca pe care o fac
liderii si managerii, exista si distinctii semnificative expuse in tabelul 1.

Nr. Liderii Managerii

1. | Preocupati de abordari deschise si Concentrati pe planificare si bugetare in
lucreaza pentru a crea o viziune si termeni specifici
strategii de viitor

2. | Comunica prin stres Responsabili pentru forma organizationala

3. | Inspira si motiveaza oamenii Preocupati pe rezolvarea problemelor

4. | Creeaza si gestioneaza modificari Concentrati pe tinte si realizarea
imprevizibile predictibilitatii

5. | Omit diferentele individuale pentru a | Concentrati pe punctele forte individuale
valorifica oportunitatile universale si abilitatile unice ale angajatilor

6. | Aduna oamenii spre un viitor mai Dispusi sa incalce regulile, sa implice
bun, poseda optimism innascut si o angajatii

viziune ca lucrurile se pot imbunatati;
vorbesc in public, raspund la intrebari

neasteptate
7. | Au viziuni strategice si transforma Orientati tactic si administreaza doar
oamenii lucrurile
8. | Colaboreaza Controleaza
9. | Preocupati de luarea deciziilor Preocupati de gasirea faptelor
10. Preocupati sa faca lucruri corecte Preocupati sa faca lucrurile corect
11, Focusati pe eficacitate Focusati pe eficienta
12, Stabilesc principii Creeaza politici
13, Aud cand nu se aude si vad cand nu Vad si aud ce se intampla
se vede
14, Focusati pe identificarea problemelor | Focusati pe raspundere si solutionare
15, Preocupati de diferente Cauta similitudini intre problemele actuale

si cele anterioare

Tabelul 1. Caracteristicile liderilor si a managerilor

Nota* tabelul este realizat in baza informatei din sursa (1) Bartol Tein, Matthews Sharma,
Scott Ladd Management Foundations. A pacific rim focus 3rd edition. The Mc Grow Hill Companies

In baza caracteristicilor din Tabelul 1 se pot deosebi trei grupuri de diferente intre “leadership”
si "/management”: Procesul versus viziunea, Organizare versus Alinierea, Pozitie versus Calitate.

Procesul versus viziunea

Leadershipul eficient este centrat pe o viziune care sa ghideze schimbarea. Intrucat managerii
isi propun sa atinga obiectivele organizationale prin procese de implementare, cum ar fi bugetarea,
structura organizationald si personalul, liderii sunt mai mult intentionati sa gandeasca in viitor si sa
valorifice oportunitatile. ,,Consider cd managementul inseamna lucrul cu alti oameni pentru a face
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asigurati-va ca obiectivele pe care le-a articulat o organizatie sunt indeplinite, " spune decanul de
la Harvard Business School Nitin Nohria cursul de Management esential (2). Tot acest autor
considera ca ,managementul este procesul de lucru cu altii pentru a asigura executarea efectiva a
unui set de obiective. Leadershipul inseamna dezvoltarea obiectivelor care trebuie sa fie atinse
reiesind din situatii mediului. Leadershipul este mai mult despre conducerea schimbarii.”

Organizarea versus Alinierea

Savantul Warren Bennis (10) prezinta o lista a diferentelor cheie dintre manageri si lideri,
inclusiv:

e Managerul administreaza; liderul inoveaza;

e Managerul intretine; liderul se dezvolta;

e Managerul se concentreaza pe sisteme si structurd; cel liderul se concentreaza pe
oameni;

e Managerii urmaresc scopuri prin actiuni coordonate si procese tactice sau sarcini si
activitati care se desfasoara etape pentru a ajunge la un anumit rezultat. De exemplu,
pot implementati un proces de luare a deciziilor atunci cand conduceti a intalnire critica
sau la conceperea unui plan de comunicare schimbare de organizare. Liderii, pe de alta
parte, sunt mai putin concentrati pe cum sa organizeze oamenii pentru a organiza munca
si mai mult pentru a gasi modalitati de a le realiza aliniind si influentand.

Pozitie versus Calitate

Titlul ,manager” denota adesea un rol specific in cadrul unei ierarhii organizationale, in timp
ce managerul este un titlu, este un rol si un set de responsabilitati. Functia de manager nu face un
lider. Cei mai buni manageri pot fi lideri, dar chiar si in asa caz aceste doua situatii nu sunt sinonime.
Leadershipul este rezultatul actiunii. El actioneaza intr-un mod care inspira, incurajeaza, sau Ti
implica pe altii. Diferenta nu tine de titlu sau de pozitie. Leadershipul este o calitate care trebuie
invatatd, modelata. Prin invatare si experienta pot fi influentati altii, se poate construi si se poate
mai constientiza si stimula o echipa (1).

UN MANAGER BUN POATE DEVENI UN LIDER?

Intr-o situatie ideald, managerii sunt lideri. Dar cadnd nu intotdeauna p&rerea devine
imperativ. Unii cercetatori caracterizeaza diferente intre un lider si un manager prin urmatoarele
cinci deosebiri:

Managerii gestioneaza sarcinile la indemana. Liderii conduc spre viitor

Managerii sunt concentrati pe realizarea lucrarilor curente dupa anumite reguli care trebuie
urmat. Un lider are o imagine de ansamblu. El pune intrebari dificile, cum ar fi: Cum trebuie de
condus aceasta sarcina pentru a atinge obiectivele? Cum se incadreaza acest lucru in planul general
al companiei? Cum ajuta acest lucru in pregatirea angajatilor pentru atingerea obiectivelor lor
viitoare de cariera?

Managerii supravegheaza oamenii sau sarcinile. Liderii pot fi colaboratori individuali

Exista manageri ce conduc oamenii, dar sunt si manageri de proiect. Fiecare are un set definit
de responsabilitati. Uneori, un lider nu are un titlu important si este doar persoana la care toata
lumea asteapta indrumare pentru a fi un contribuitor individual. Aceasta persoana intruchipeaza
conducerea si oamenii i-i urmeaza in mod natural. Acesta este tipul de persoana la care trebuie sa
fiti atenti si sa o promovati la conducere.

Liderul ghideaza oamenii spre succes. Managerii le spun oamenilor ce sa faca



Dacd esti un manager de tip lista de verificare, probabil ca nu esti un lider. Casetele de
selectare nu sunt rele - nu sunt. Dar, daca tot ce poti face este sa le spui oamenilor sa bifeze
casetele, nu este leadership. Un lider inspira si sprijina alti oameni sa reuseascd, iar uneori asta
implica sarcini individuale si alteori implica lasarea lucrurilor sa evolueze de la sine.

Liderii sunt dispusi sa renunte la control. Managerii stabilesc directii pentru tot.

Cand un raport direct devine prea competent, ii poate trimite pe managerii prost echipati intr-
o frenezie. Liderii se bucura si recunosc ca aceasta persoanad este pregatita pentru mai multa
responsabilitate si o posibild promovare. Managerii pot fi tentati sa-si tina sarcinile si proiectele la
indemana. Liderii recunosc cand cineva este gata sa-si asume noi responsabilitati si se bucura de
asta.

Liderilor le pasa de oameni. Managerilor le pasa de cifre.

Cifrele sunt importante - oricine iti spune contrariul este in afara lui. Cu toate acestea, nu
sunt singurul lucru care conteaza. Un manager s-ar putea sa latre la un lucrator care se misca incet
pentru a creste ritmul, dar un lider empatic. Va intreba daca exista o problema si va oferi o solutie.
Atat liderii, cat si managerii pot sfarsi prin a concedia un angajat care nu poate reusi, dar un lider
va incerca mai intai sa rezolve problema.

Rezolvarea unei probleme este adesea o sarcind mai dificild decat concedierea unui angajat.
Ignorarea unui ei nu o face sa dispara si probabil ii va incuraja pe cei mai buni angajati sa renunte.
Managerii se concentreaza pe atingerea tintelor, in timp ce liderii vad daca echipa lor este solida si
daca apar probleme.

Daca sunteti manager - indiferent daca este vorba despre un proiect sau despre oameni -
opriti-va si vedeti cum va comportati. Te comporti ca un adevarat lider sau pur si simplu ca un
manager? Este important sa intelegeti diferentele care definesc liderii fata de manageri si sa va
asigurati ca va concentrati pe dezvoltarea celor dintai.

CARACTERISTICILE DISTINCTE DE PUTERE CE DEOSEBESC LIDERII DE MANAGERI

O parere des intalnitd este ca puterea legitimda vine din locul unei pozitii in ierarhia
manageriala si din autoritatea investita in pozitia respectiva. Acceptarea unui loc de munca, de fapt
este o percepere ca munca va fi gestionata de un sef sau de altii din ierarhia organizationala. Aceste
acceptari sunt legitime, deoarece sunt gestionate prin functii de autoritate. Puterea vine din pozitia
organizationald a unui individ si din ceea ce stie si poate.

Sunt pareri ca sursele puterii exprima capacitatea de a afecta comportamentul altora sau ca
sursele puterii exprima stilul de a influenta oamenii. Liderii organizatiilor se pot baza pe unele sau
pe toate cele sase tipuri majore de putere:

e Puterea de recompensa
e Puterea coercitiva

e Puterea informatiei

e Puterea de referinta

e Puterea expertului

Puterea de recompensa se bazeaza pe capacitatea de a controla si de a oferi recompense
subordonatilor In majoritatea organizatiilor managerul are instrumente de recompense cum ar fi
cresteri de salarii, bonusuri, implicarea in proiecte interesante, recomandari de promovare, oferirea
unui birou mai bun, vizibilitatea realizarii sarcinilor organizationale, recunoastere, feedback pozitiv
si timp liber.

Puterea coercitivd depinde de capacitatea de a-i pedepsi pe altii daca nu manifesta
comportamentele dorite. Formele de constrangere sau de pedeapsa disponibile unui manager includ



criticile, mustrarile, suspendarea, avertismentul, recomandari pentru un dosar personal, evaluari
negative ale performantelor, retrogradari, cresteri de salarii si rezilieri.

Puterea informatiei provine din accesul si controlul asupra distribuirii informatiilor despre
operatiuni organizationale si planuri de viitor Managerii au de obicei mai multe informatii decat
subordonatii si pot decide cata si care informatiei li se acorda.

Puterea de referintd vine din a fi admirat, identificat personal sau placut de altii. Cand
admiram oamenii, vrem sa fim ca ei sau sa simtim prietenie fata de ei; noi urmam instructiunile lor
cu mai multa voie si le sunt loiali. Supraveghetorii cu putere de referinta pot crea o atmosfera in
care lucrdtorii sunt motivati si productivitatea se imbundatateste.

Puterea expertului se bazeaza pe detinerea unei expertize apreciate de altii. Managerii au
adesea cunostinte, abilitati tehnice si experienta care sunt cruciale pentru succesul subordonatilor.

Aceste dimensiunile ale puterii sunt criticate, dar ele raman cele mai populare si influente
surse identificate in literatura (8). Au fost identificate alte doua surse de putere: afilierea si puterea
departamentald. Puterea de afiliere provine din perceptia angajatilor ca cineva are dreptul afilieri
organizationale sau conexiuni individuale pentru a face lucrurile. Puterea departamentala provine
din importanta relativa a unui departament pentru intreaga organizatie. Utilizarea eficienta a puterii
liderului, desi toate tipurile de putere sunt influente, ele conduc la diferite niveluri de motivatie
subordonata.

Atat cercetatorii, cat si practicienii au pareri ca liderii si managerii au deosebiri inspirate de
forte interne, dar si sustinuti de diferite forte externe organizationale. Anume aceste forte fac ca
liderii si managerii s@ aiba un comportament diferit, ce fac deosebiri intre leadership si
management.

Caracteristicile esentiale ale unui lider privind expunerea de putere sunt:

e Onestitatea si integritatea sunt esentiale pentru a face oamenii sa creada si sa accepte
parerile liderilor;

e Viziunea si cunoasterea situatiei actuale, directia unde trebuie de mers si ce echipa ar
putea urma calea spre realizarea viziunii propuse;

e Abilitatea de a provoca, de a face lucrurile diferit si de a avea curajul de a gandi in afara
cutiei;

e Inspiratia echipei, asigurarea intelegerii rolului fiecaruia Tn echipa si imaginea de
ansamblu a ideii;

e Abilitatile de comunicare sunt foarte importante pentru a informa echipa cu privire
realizarea ideii si a Tmpartdsi cum poate fi depasi orice obstacole intalni pe parcurs
realizarii ideii.

Caracteristicile esentiale ale unui manager privind expunerea de putere sunt:

e A fi capabil sa execute o viziune prin descompunerea ei intr-o foaie de parcurs care
urmeaza sa fie urmata de echip3;

e Abilitatea de a dirija prin eforturile de lucru de zi cu zi, revizuirea resurselor necesare si
anticiparea nevoilor pe parcurs;

e Managementul proceselor prin stabilirea regulilor de lucru, proceselor, standardelor si
procedurilor de operare;

e Concentrarea pe subalterni, avand grija de ei, de nevoile lor, ascultdndu-i si implicandu-
i.

CONCLUZII

Sunt pareri ca calitatile unui lider sunt calitati naturale de leadership, dar mai des sunt auzite
parerile ca leadershipul nu este ceva pe care doar ,, i-1 ai”, este o caracteristica pentru care trebuie
de lucrat pentru a capatate si imbunatati abilitatile de a fi lider.
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Principala diferentd dintre a fi lider si manager este cd oamenii urmeaza liderii, in timp ce
managerii au oameni care lucreaza pentru ei. O mare parte din aceasta se reduce la trei domenii:
motivatie, viziune si comunicare.

In orice organizatie sau grup de persoane, existd persoane care ghideazd alti oameni. Acesti
oameni tind sa aiba o mare motivatie, o viziune clara si pozitiva si sunt foarte buni la comunicare.
Acestia sunt liderii.

Exista un citat comun despre diferenta dintre manager si lider: "Managerii au subordonati,
liderii au adepti”. Cercetatorii sunt de acord ca acei lideri cu calitati deosebite sunt cei care nu doar
au o viziune, se straduiesc s-o atinga, dar indeamna si alti oameni s-o urmeze.

Liderii tind sa fie personalitati carismatice, sunt in mod regulat pozitivi si se concentreaza pe
a se asigura cd oamenii din jurul lor, care inteleg viziunea si o acceptd. In timp ce, managerii tind
sa aiba o viziune si un plan concret si spun oamenilor sa-I urmeze.

Un mare manager are si abilitati de conducere. Ei sunt capabili sa stabileasca o viziune in
cadrul obiectivelor generale ale organizatiei si sa incurajeze angajatii sa lucreze impreuna ca o
unitate pentru a ajunge la acea viziune. Desi marii manageri au abilitati de conducere, asta deloc
nu Inseamna ca toti manager sunt intr-un rol de liderii.

Managerii supravegheaza personalul in operatiunile de zi cu zi ale unei organizatii, in timp ce
liderii creeaza schimbari in cadrul organizatiilor si i inspirda pe altii spre viitor. Managerul face
lucrurile corect, iar Liderul face lucruri corecte.
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Cristina Voroneanu, expert Reforma Sistemului de Invatdmant Superior

Cursurile online de scurta duratd reprezintd o forma de studii, accesibila si comoda, care permite
invatarea continua si adaptarea absolventilor (si nu numai!) la noile cerinte ale pietei de munca.
Universitatile nu trebuie insa excluse din invataméntul digital, ci pot deveni lideri in crearea
cursurilor de scurtad duratd, de calitate, acreditate si recunoscute oficial. Astfel de cursuri mai sunt
numite si micro-acreditare. Cele mai prestigioase universitati din lume deja concureaza pentru
studentii din toatd lumea prin oferirea cursurilor de micro-acreditare. Universitatile din Republica
Moldova, cu suportul necesar, se pot alatura acestei tendinte din invataméntul mondial.

De ce este necesar invatamantul continuu?

Viteza progresului tehnologic impune un ritm de viatd alert, inclusiv in mediul profesional. In
conditiile in care profesiile trecutului dispar, iar activitatea noastra devine tot mai axatda pe
tehnologii si mai interconectata, sporeste necesitatea de a ne adapta constant la noi cerinte si
instrumente. O mare parte din materialul invatat astazi la facultate, ar putea fi neactual in
momentul absolvirii sau cativa ani mai tarziu. Astfel, nu ne putem baza doar pe cei 3-5 ani de
facultate, ci trebuie sa Tnvatam continuu ca sa facem fata cerintelor pietei de lucru. Aceasta nu
inseamna ca studiile traditionale sunt nenecesare, ci doar subliniaza ca acestea trebuie completate
cu noi cunostinte pe parcursul dezvoltarii noastre profesionale. Scoala si facultatea are rolul sa ne
invete sa gandim critic, sd ne expunem, sa aplicam informatia Tnsusitd, astfel incat sa ne putem
adapta schimbarilor inevitabile ce urmeaza. Responsabilitatea de a invata continuu si de a acumula
noi abilitati ne revine noud. Progresul tehnologic creeaza insa nu doar provocari, dar si posibilitati
de invatare, oferindu-ne acces la biblioteci digitale, cursuri video cu top profesionisti si profesori de
la cele mai prestigioase universitati din lume, din confortul casei noastre.

Necesitatea de invatare continud printre adulti este confirmata de ascensiunea si popularitatea
multitudinii de platforme care ofera studii alternative, precum coursera.org, mooc.org sau
udemy.com.

Angajati, elevi in cautarea viitoarei profesii, studenti care doresc credite extra, persoane care
urmaresc sa se recalifice sau pur si simplu persoane pasionate de un anumit domeniu, utilizeaza
aceste platforme care ofera cursuri de scurta durata, in diferite domenii, pentru a insusi noi
cunostinte sau profesii. Cele mai prestigioase universitati din lume contribuie la invatarea lor prin
oferirea unor cursuri specializate, adesea in cooperare cu unele companii precum Google. De regulg,
acestea sunt contra cost si reprezintd inclusiv o sursa de venit si promovare pentru aceste
universitati.
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Ce reprezinta ,,micro-acreditarea”?

Cursurile online de scurta durata sunt numite ,micro-acreditare” (din eng. microcredentials). Uneori
acestea mai sunt numite si ,nano diplome”, ,acreditare digitala”, ,insigna digitala”, ,insignd web”
etc. Nu exista inca un termen unic sau o definitie unanim recunoscuta a acestei forme de invatare.

Micro-acreditarea sau termenii sai omologi se deosebesc de alte forme de invatare prin:

- cursurile se desfasoara pentru o durata scurta de invatare (cateva saptamani);

- Invatarea se realizeaza de la distanta, prin intermediul dispozitivelor si instrumentelor
digitale;

- informatie structurata in module mici axate pe dezvoltarea si acumularea unor cunostinte
practice;?!

- procesul de invatare este confirmat printr-un certificat care indicd numele detinatorului,
cunostintele si abilitatile obtinute in urma finalizarii cursului, metoda de evaluare, institutia
care acorda certificarea si creditele oferite.?

In functie de durata si obiectivele urmarite, micro-acreditarea se clasificd in:

- ,acreditarea abilitatilor” (4 - 12 ore de invatare): axate pe invatarea unor abilitati practice
si nu necesita acreditare sau controlul extern al calitatii de catre o institutie specializata.

- module de micro-acreditare (25 - 150 ore de invatare): axate pe obtinerea unor abilitati
academice si implica de obicei control extern al calitatii.

- programe de finvatare de scurtd durata (150 - 1500 ore de invatare): o serie de
module/cursuri de micro-acreditare neaparat verificate si acreditate de catre o institutie
specializata.?

Este micro-acreditarea o oportunitate pentru universitatile din Moldova?

Micro-acreditarea a crescut in popularitate si recunoastere ca urmare a pandemiei Covid-19. Tot
mai multe institutii universitare si angajatori inteleg utilitatea micro-acreditdrilor. In Republica
Moldova, cursurile digitale sunt inca privite cu scepticism de institutii si angajatori, insa interesul
studentilor si absolventilor pentru acestea este in crestere. Organizatii non-governamentale au
inceput deja sa dezvolte si sa ofere, inclusiv pe platforme internationale precum udemy.com cursuri
pe domeniile in care activeaza.

1 Cloud assess - Online Assessment & Training Solutions https://www.cloudassess.com.au/ca-blog/microcredentials-
the-what-why-and-how-for-students-and-rtos (accesat 28.11.2021).

2 https://microcredentials.eu/wp-content/uploads/sites/20/2021/05/D3 3 MicroHE-Users-Guide.pdf, p. 10 (accesat
28.11.2021).

3 Ibidem, p. 11-14.
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Universitatile din Moldova pot deveni un lider si un partener in dezvoltarea micro-acreditarilor in
tara noastra. Costurile initiale sunt mari, dezvoltarea cursurilor digitale consuma timp, solicitd
abilitati de creare si editare a continutului video, instruirea personalului didactic si optimizarea
platformelor digitale a universitatilor. Totusi, actualitatea cursurilor sunt de lunga duratd si
contactul direct cu beneficiarii acestor cursuri este mai mic sau optional. Astfel, costurile de
intretinere sunt mici, iar investitiile initiale pot fi recuperate prin taxa pentru cursuri. Universitatile
pot utiliza platforme internationale ca udemy.com sau coursera.org pentru a micsora costurile. De
asemenea, universitatile pot crea parteneriate cu asociatiile nonguvernamentale, agenti economici
sau universitati din strdinatate. Studentii si asociatiile studentesti, de asemenea, reprezinta
parteneri valorosi care pot oferi suportul necesar pentru crearea si promovarea micro-acreditarii.

In schimb, aceste cursuri pot aduce interes sporit fatd de universitti si creste num&rul beneficiarilor
institutiilor de Tnvatamant superior. Prin parteneriate, universitatile pot atrage profesionisti si noi
metode de predare, sporind relevanta si prestigiul institutiilor. Pentru a stimula si a sustine
dezvoltarea micro-acreditarii in universitati, este necesar suportul Ministerului Educatiei si Cercetarii
care:

- sa asigure ca cadrul legal permite institutiilor sa ofere astfel de servicii si sa perceapa taxe
pentru acestea;

- sa faciliteze acreditarea cursurilor de scurta durata si sa asigure recunoasterea acestora ca
parte a procesului de invatare;

- sa ofere studentilor si absolventilor posibilitatea de a acumula credite suplimentare in urma
finalizarii cursurilor acreditate;

- sa asigure finantarea si instruirea personalului didactic si tehnic implicat in dezvoltarea
cursurilor de micro-acreditare;

- sa promoveze aceasta forma de invatamant ca suplimente la educatia traditionala.
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NMPO®ECCNOHAJIbHOE OBPA3SOBAHUE U PbIHOK
TPYOA: MEXXAYHAPOAHbBIE N HALULNOHAJIbHbIE
PEAJINU U NMPOITHO3bI.

ABTOp: BnagneHa JIlbiceHKO, 4OKTOp xabuanrar npaBa, npogeccop

NMpungHecrpoBcknii yunBepcuter uMm. T.I. LLleBYEeHKO
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BnapgneHna JIbiceHko, Higher Education Reform Expert

MepcneKkTuBbl MUPOBOM 3KOHOMUKM B XXI BEKe onpeaensioTcs XapakTepoM nepexoa CTpaH
K MOCTUHAYCTpUanbHOM CTaamn, B KOTOpoK npeobnagaet cdepa ycnyr, Hayka, obpasosaHue 1 T. 4.
Mo pacyetam BCeMMpHOro 6aHKa B COCTaBe HauMOHanbHOro 6oraTcTtBa cTtpaH EC OCHOBHble
NpoOn3BOACTBEHHbIE POHAbI COCTaBNAT 19%, npupoaHble pecypcbl — 5%, a yenoseyeckui Kanutan
- 76%. YxXe cehyac BO BCEX CTpaHax YesloBeYeCKui KanuTan npeaonpenenser TeMmmnbl
3KOHOMMYECKOr0 pa3BUTUS U HAaYyYHO-TEXHMUYECKOrO nporpecca®.

B3aMMOCBsA3b pblHKa Tpyda W CUCTEMbl NpodeccmoHanbHOro obpa3oBaHWsA CBSA3aHO C
NMOHSATMEM «KayecTBO paboyeirt cunbl» N «npodeccruoHanbHas CTPyKTypa npeasoXxeHus pabouen
cunbl». Ecnn pblHOK TpyAa W cuctema npodeccmoHanbHOro obpa3oBaHuMsa B3auMOAENCTBYIOT
cbanaHCcMpoBaHO, TO CHWUXAETCS PUCK BO3HUKHOBEHMUS CTPYKTYpHOM 6e3paboTuubl, KoTopas
BbI3blBAETCSH U3MEHEHUAMU B CTPYKTYpE CNpoca U TEXHOOMMN NPOU3BOACTBA. DTN USMEHEHUS MOTYT
npoBecTM K HeobXxoAMMOCTM HOBbIX npodeccnin, a paboTHuMkM, He obnagawowme 3TUMK
npodeccnsMm, BbICBOBOXAATCA U BbIHYXAEHbI NepeyunBaTbCs.”

PblHOK Tpyaa B CBOKW o4yepedb AAE€T WMMYNbCbl ANS COBEPLIEHCTBOBAHMSA CUCTEMbI
npodobpazoBaHunsa. Yepes, HanpuMmep, Takuve napaMeTpbl CApoca, Kak HeobxoaMMOCTb B
cneunanncTax no HanpasfeHUsaM (FYMaHUTApHOro WM TeXHUYeckoro npodwunis noaroToBKWM), MO
oTAeNnbHbIM npodeccnamM (MHXEHepbl, Y4YUTens, 3KOHOMMUCTbI, PUCTbl W T.M.), MO YPOBHK
cneymanmnsaumnm (kBanuduumnmpoBaHHble  paboune, MHXXEHEPHO-TEXHMYECKME  paboTHUKMY,
ynpasnsooLwme CpeHero 1 BbiCLLIEro 3BeHa).

OnpeneneHHoM npobnemon  npodeccuoHanbHoro obpa3oBaHuWA  ABMASETCS  ero
HEKOTOpask W30/IMPOBAHHOCTb OT pblHKa Tpyaa. Cuctema npodeccuoHanbHoro obpasoBaHus
OpPUEHTUPYEeTCsT B OCHOBHOM Ha noTpebutenen CBOUX ycCnyr — abuTypueHTOB M WX poaAUTEseN,
KOTOpble OAHOBPEMEHHO BbICTYMNAKT B poaM U noTpebutenemn n 3akasyunkos obpasoBaTenbHbIX YCAYT.
MoaToMy npodeccnoHanbHblie yyebHble 3aBeeHNs OCYLLeCTBASIOT 0byyeHme no TeM HanpasieHUaM
W CcrneumanbHOCTAM, KoOTopble Hambonee BocTpeboBaHbl AaHHbIMM  CybbekTaMuM  pbiHKa
obpasoBaTenbHbiX ycnyr. B pesynbtate noTtpebHocTu pabotogaTtener B cneumanucrax

4 School education gateway // https://www.schooleducationgateway.eu/en/pub/index.htm
5> 3aiiueBa A.B. B3aMMocCBs3b NpodeccroHaibHOro 06pa3oBaHns 1 pbiHKa TPyaa: TeopeTuyeckne acrnekTbl //
https://studbooks.net/2393390/ekonomika/vzaimosvyaz professionalnogo obrazovaniya rynka truda teoreticheskie asp

ekty
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onpegeneHHoro npodunsa  3a4acTyld  He  yuuTbiBalOTCA  By3amu. OpHako,  cucTtema
npocdeccmoHanbHOro obpasoBaHnsa He MOXET BbITb aBTOHOMHa OT paboTtoaaTens. Bce aTo npuBoauT
K OTCTaBaHWUIK CUCTeMbl MnpodeccnoHanbHOro obpasoBaHuss OT noTpebHoCTelr pbiHKa TpyAa.
MpuopuTeTHas opueHTaums yd4ebHbiX 3aBeAeHMI Ha CYLIEeCTBYHLWYK KOHBLIOHKTYpY npodeccnin um
cneunanbHocTen cnocobcTByeT BO3HUKHOBEHWNIO M36bITKA BbIMYCKHUKOB MO HEKOTOPbLIM U3 HUX, B TO
BpeEMS KaK no apyrum npodeccmam owyuwaetcs aeduunt paboTHUKOB.

K npumepy, npeanoxeHve MeHeoXXepOB Pa3HOro YpPOBHS, OPUCTOB, 3KOHOMUCTOB
npeBbllaeT CNpoC NPUMEPHO B 2 pa3a. TeM He MeHee MaccoBasi NOArOTOBKA AAHHbIX CMeuManmcToB
NpoAo/HKaeT OCYLEeCTBNAATbCA B BbICWNX Y4YeOHbIX 3aBefeHMAX. MeHbLIMHCTBO BbIMYCKHUKOB
nnaHupyeT pabotatbe B cpepe npom3BoAcTBa. [1py 3TOM M ydalMMCs, U PpOAUTENSM U3BECTHO, YTO
caMbIiMU AedULMTHBIMK U BOCTpeboBaHHbIMK Y paboToaaTenei asnawoTca paboune npodeccun.®

B HacToswee BpeMsi B pa3HbiX €BPOMENCKMX W MOCTCOBETCKMX CTpaHax BHeapsieTcs
npakTMKa CEeTEBOro B3aMMOAENCTBMA 06pa30BaTE/bHbIX Yy4YpexAeHUn MNpodecCUMOoHanbHOro
obpa3soBaHusA. Hanpumep, OoTKpbIBalOTCS obpas3oBaTesnbHble y4ypexaeHusa (nuueun, Konneaxu) npu
BbICWUIMX Y4yebHbIX 3aBeneHusix. B yuypexaeHusax HavanbHOro u cpeaHero npodeccMoHanbHOro
obpa3zoBaHusa peanunsyroTca obpasoBaTenibHble NPOrpaMMbl U OTAENbHbIE KYPCbl C UCMOMb30BaHMEM
KaApoBOro M HAy4YHO-METOAMYECKOro pecypcoB By30B. DOpMMPYHOTCA BapuaHTbl COBMECTHOrO
NCNONb30BaHNA MaTepuanbHbIX, y4ebHbIX, KaApOBblX M WMHbIX PECcypCoB, a TaKXe peasim3yrTcs
NpPEEeMCTBEHHbIE, WHTErpupoBaHHble o0bpa3oBaTeflbHble MpPOorpaMMbl Ha4vaabHOro, CpeaHero wu
BbICLIEro npodeccnoHanbHOro obpasoBaHus.

CoumanbHOe napTHepCTBO B MnpodeccnoHasrbHOM o06pa3oBaHMM — 3TO 0CO6bLIA  TUN
B3auMOAEeNCTBMS 06pa3oBaTeNbHOro0 y4ypexaeHuss C CcybbekTaMu M MHCTUTYTaMu pblHKa TPyAaQ,
rocyfapcTBeHHbIMM W MECTHbIMW  OpraHamMm  BflacTM, OOLWECTBEHHbIMM  OpraHu3aumsaMu,
HanpaB/ieHHbIn Ha MaKCuMMasibHOe COorjlacoBaHMe W y4yeT WHTepecoB BCEX YYACTHMKOB 3TOrO
npouecca.

MporHo3npoBaHne NOTPebHOCTM IKOHOMUKW B KaApax BbICTYNMAET OCHOBHbIM 3/1EMEHTOM
MeXaHW3Ma yrnpasieHus TpyAOBbIM NOTeHLMaNoM. NporHo3npoBaHue LienecoobpasHo oCyLecTBASATb
Ha [AONrOCPOYHYIO, CPEeAHEeCPOYHYH W KpaTKOCPOUHYIO MNepcnekTuBy. [OAroCpoyHblii MpOrHo3
Heob6xoAMM MpU MJAHUPOBAHUM MEPONPUATUIA NPOPOPUEHTALUMOHHOM paboTbl, KOPPEKTUPOBKMU
obvemMoB K1 npodwunen nNoaroToBKM KagpoB B cucteMe npodeccruoHanbHoro obpasoBaHus,
060CHOBaHUA OTKPbITUSA HOBbIX HampaBfieHWUN U cneuuanbHOCTEN NOAroToBkM. CpefHeCcpOoYHbIn n
KPATKOCPOU4HbIA MPOrHO3bl MOMOratoT BbIABUTb NMpPUOpUTETHbIE nMpodeccun (cneumanbHOCTM) ANns
npodeccmoHanbHOro 06y4yeHmns U AOMONHUTENBHOrO NPpodecCcMoHanbHOro obpasoBaHuUs.

OcHoBol obecnedeHns 3HHEKTUBHOIO (QYHKLMOHMPOBAHUS PbiHKa Tpyda SBAseTcs
peann3aums CUCTEMbl FOCYAApPCTBEHHbIX MEp, HamnpaBJfIEHHbIX Ha PerynpoBaHMe MNpeanoXeHus
Tpyda M MNoBbileHne KayecTBa paboueln cunbl. B pamkax 3Ton cuctembl Mep TpebyeTcs cosgaHue
HaAEeXHON MH(OPMAaLMOHHO-aHAINTUYECKON OCHOBbI ANS1 MPUHATUS peLUeHMn O NyTAX U MeTodax
obecneyeHnss KagpoOBblX MNOTPeOHOCTEN pervoHa, a TakXe agantauusa npodeccnoHanbHOro
obpa3oBaHus K NOTPEBHOCTAM pbiHKa TpyAa.

B nononHeHWe K BbilleyKa3aHHbIM MepaM HeOH6X0AMMO CO34aHUE YCNOBUN ANS YNy4dlleHus
aemorpadumyeckon cuTyaumm rocyaapcrtB U WCMNOAb30BaHWE BO3MOXHOCTEN MeXAYHapOAHOM W
MeXpernMoHanbHOM TPyAOBOM MUIrpauuMm pAas COXpaHeHuUs W pasBUTUS KBanUULMPOBAHHOMO
KaApoBOro noteHumana. MoebileHne MOBGUIBLHOCTU TPYAOBbLIX PECYPCOB Ha pbIHKE TpyAa, SBNSETCS
HEeo6X0AMMbIM YCNOBMEM A5 COKPALLEHMS TEPPUTOPUAnbHOro AncbanaHca cnpoca u NpeanoxeHums,

6 ManbirnHa A.B. MNMpo6nemMbl B3anMoaencTBMSA cucTeMbl 06pa3oBaHMsa U pbiHKa Tpyaa //
https://infourok.ru/statya-na-temu-vzaimodeystvie-sistemi-visshego-professionalnogo-obrazovaniya-s-rinkom-truda-
1817748.html
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[OCTUraeTcs nyTeM nepepacnpegeneHus paboyen cunbl NO OTpacnsaMm, TepputopusaM K BuAaM
3aHATOCTM, C YHYETOM CTPYKTYPHbIX CABUIOB B peaslbHOM CEKTOPE SKOHOMWUKU pernoHa.

PasBuTne 3KOHOMWKWM  pasHbiX rocyaapcte TpebyeT MOCTOSHHOrO  MOBbIWEHUS
KBanudukaumm TpyaoCnoCcOB6HOr0 HaceneHus B BUAY MNOSBNEHWMS HOBbIX 3agad. lMpu 3TOM pocT
KkBanudukaumm pabodenn cunbl OO6BACHAET pa3BUTME SKOHOMUKM rocypapcrtea. W3ayuyeHune
CTaTUCTUYECKUX [AaHHbIX MO3BOJISET BbIABUTb B3aMM0O3aBMCUMOCTb MOKa3aTesie 3KOHOMUYECKOro
pocTa CTpaHbl W TnMokKa3aTenen YypoBHS 06pa3oBaHMA: BbICOKOKBaNMMdUMUMPOBaHHbie Kaapbl
coctasnstoT 6onee 50% B U3paune, Jliokcembypre, CuHranype, 34% - B Erunte n 1% B 'BMHee, B
P® naHHbIA NokasaTeslb HAaXoAUTCA Ha YpoBHe 44%/7.

Mo pe3ynbTaTam BonoHCKOro npouecca, Bbi3BaBlWero 60nblive M3MEHEHWS B BbICLUEM
obpasoBaHun cTtpaH EBponbl, 6bi1 npoBeaeH onpoc npuMmepHo 700 skcnepToB n3 24 cTpaH no
BonpocaMm 6yaywero passutusa obpasoBaHuMs M uccnegoBaHuii. Mo MHeHuto akcneptoB, 60 %
BbINMYCKHMKOB CpeaHuX WkKon EBponbl 6yayT NnpoxoanTb AasibHENLLYO MOArOTOBKY B By3aXx. [N1aBHbIN
akueHT B obpa3oBaHuM byaeT caenaH Ha KOMMNETEHUMSAX U yMeHUaX 6yaylmX BbIMYCKHUKOB, UX
NMPUroAHOCTU K 3aHATOCTU. YTBEpXAaeTcs, YTo B nNporpaMmax 6akanaBpckoi noarotoBkm o 20 %
y4ebHOro BpeMeHW, a B NporpaMMmax Marmcrpatypbl — A0 12 % 6yaeTr nocBsweHo obuien
NMoArOTOBKE, BKJ/OYAsi WM3y4YyeHME MHOCTPaHHbIX s3blkoB®. OcTanbHOW pecypc BpeMeHu 6yaet
HanpasJsieH Ha obLenpodeccMoHanbHyO 1 NpodEeCcCMOHanbHYO NOArOTOBKY.

K uucny Hambonee BO3MOXHbIX M XefaTefNbHbIX pe3y/fbTaTOB pa3BUTMS 00pa3oBaHuMs
OMNpoOLUEHHble 3KCMepTbl OTHECNN cneayowme:

- bonee 50 % Hay4HbIX U aKaAeMUYECKNX XYPHanoB 6yaeT nagaBaTbCa B 3/IEKTPOHHOM Buae. B
60/bLWNHCTBE C/ly4YaeB UX Bnagenbuamu U nsgatensamm 6yayT camm npenogaBaTtesnu.

+ Pacxoabl Ha HWOKP npeBbicaT 3 % coBokynHoro BBI1, 3HauuTenbHas wux 4acTb byaer
npeaHasHavyaTbCa A1 BEAYLNX Hay4YHbIX YHUBEPCUTETOB.

- [o 40 % couckaTtenenm creneHun <«MmarncTp» 6yayT npogosmxaTb o6pasoBaHuMe B Apyrux
YHUBEpcUTEeTax, @ He TaM, rae OHM NOSyYUSIN CTeneHb «bakanaep».

« [pu3HaHMe BCeX BMAOB NpeawecTByowero obyyeHmns ctaHeT 06bIYHOM HOPMOM Kak Afs BY30B,
Tak v ans pabotogartenen.

« 0ObyuyeHueM B pasnnyHbiX popmax (obyyeHmne B TedeHUe Xn3Hn) byaeT oxBadeHa 3HauMTeNbHas
yacTb paboTatowmx BNAOTb A0 NEHCMOHHOIO BO3pacTa.

« [lloBcemecTHO BO306nagaeT  ABYXYpPOBHEBas  CTPYyKTypa  BY30BCKOW  MOArOTOBKW  C
NPOAO/IXXUTENBHOCTbLIO 06yUYeHusa Tpu roaa B 6akanaBpuaTte U ABa roga — B MaructpaTtype. °

B uenom eBponeinckue 3KCNepTbl BbICKA3blBAlOTCA 3a pa3BuTue obpasoBaHUs B
nparmMaTnyeckom pycne. Mx oxuaaHus cBa3aHbl C 6onbller npakTUYeCcKOW HamnpaBAeHHOCTbIO
BY30BCKOM NOATOTOBKM.

OpnEeHTUPOBAHHOCTb Ha PbIHOK TPyAa CTAHOBUTCS K/HOUYEBbLIM NokasateneM 3pheKTUBHOCTH
Bbicwero obpa3oBaHMsS W KayecTBa MOArOTOBKM W peanusyeTcss 4yepe3 CUcTeMaTM3nMpoBaHHOE
B3ammoaencrteme obpasoBaHunsa u pabotogatenen. ®opmManmnlyeTcsa B BUAE KpuTepues 1 TpeboBaHui
K BblIMYCKHWUKaM C TOUYKM 3PEHUS NX TEKYLLEN NpaKTUYeCKoM NPUroAHOCTU K 3aHATOCTM. M3MeHsieTcs
cTpaterms By30B NO ob6ecrnevyeHutd BbIMYCKHUKOB MNpOdeCcCMOHanbHbIMM  KOMMETEHUMSMN,
oTBevawowmmMn TpeboBaHMAM pbiHKa TpyAa. B 3Tol cBA3M Heob6xoaMMO MosiBieHMe HOBaTOpPCTBa B

7 BuHokypoBa O.C. MTMMO (Y) MWL Poccun. BnusiHme HOBbIX TEHAEHUMI Ha pbiHKe TpyAa Ha o6pa3oBaTesibHbIii MpoLecc B
BbICLUMX 3aBeaeHusx //
https://mgimo.ru/upload/iblock/36c/vliyanie-novyh-tendencij-na-rynke-truda-na-obrazovatelnyj-process-v-vysshih-
uchebnyh-zavedeniyah.pdf

8 Nlyknues . B nouckax acheKTMBHOrO B3aMMOAENCTBUS Bbicluero o6pasosaHus 1 paboToaaTenei

SkoHOMMKa obpazoBaHusa. 2019. N 4. C. 5-21

° MpodeccroHanbHoe 06pasoBaHme u pbiIHOK Tpyaa CaxanuHcKoin obnactu: peanuu n NporHo3bl: MoHorpadusa / B. P.
Mucukos, J1. E. BnacoBa, A. B. MambeToBa, H. B. Cypkos. 2020 r. r. Camapa.
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MeToAMKax MpenogaBaHMs UM oOpraHusaumm y4dyebHOro npouecca. TaKyk BO3MOXHOCTb
npenocTaBNaT MoOAy/bHble METOAMKM NOCTPoeHuss obpa3oBaTesibHbIX MNpPOrpaMM U LWIMPOKOoe
BHeApeHne NHPOPMAaLMOHHO-KOMMYHUKALMOHHbIX TEXHOIOMMN.

BbicTpoe ycTrapeBaHune npuMobpeTeHHbIX 3HaHMN CTaBUT Ha MOBECTKY AHS Heo6XO0AMMOCTb
NOArOoTOBKM KaApoOB C METOAMK OCBOEHMS 06beMoB (hOopMasibHbIX 3HAHMW Ha NMPUBUTUE KYNbTYpbl
CaMopasBUTUS, METOAOB M MNOAXOAOB HapaluMBaHUS aKTyaslbHbIX 3HAHWA W yMeHUn, T. e.
WHCTPYMEHTOB HenpepbiBHOro obyuyeHuns. B pesynbTaTte nosBASETCS KayeCTBEHHO HOBbIA MPOAYKT
obpasoBaHusa — xopowo obyyarwwmnca npodeccnmoHan. nsa satoro Tpebyerca co3gaHne MoTMBaUNMK
y CTYAEHTOB K yyebe. BMecTe Cc TeM noTeHUMan YenoBeka packpbiBaeTCcsl B MOJIHOM Mepe TOSIbKO Npu
obnagaHum UM Kak MHAMBMAYanbHbIX (NpodeCccMoHanbHbIX), TakK U COUMANbHbIX KavyecTB. [103TOMYy
OYeHb Ba>XXHO B X04€e MOAroTOBKM cobntoaaTbh CAOXHbIN 6anaHc 06Wwnx v NpoduibHbIX ANCUUMNH.

MNoBbiweHne 3hPeKTUBHOCTN NPOXOXKAEHNS CTYAEHTAaMN NPaKTUYECKUX 3aHATUN N NPaAKTUK
TaKXe SIBISeTCS BaXKHbIM peCypCcoOM HOBOW CTpaTernu, B UCMoJsib30BaHMN KOTOPOro 3aMHTEPECOBaHbI
He TONbKO BY3bl, HO U camu paboToaaTtenu.

CerogHsa CywecTBEHHO MOBbICMAACb aKTyanbHOCTb BkNaga 6u3Heca, paboTtopmatens B
onpegeneHne 3agad u cogep)xaHusa obpasoBaHus. PakTUYECKM BOMPOC CTAaBMTCA TakmMm obpasom,
YTO B pa3BUTUKM 06pa3oBaHUS AO/IKHbI y4aCcTBOBaTb ABE paBHOMPaBHble CTOPOHbI — paboToaaTenu
(bnsHec) n akagemumyeckoe coobectso. O6e CTOPOHbI AOIKHbBI XOPOLIO 3HAaTb HYXAbl U MHTEPECHI
Apyr Apyra, AencTBoBaTb cooblia u cornacoBaHHO Mo nosoay NoAroTOBKM paboTHUKOB. [Ans 3Toro
HeobXxoaMMbl COOTBETCTBYIOLWME BpeMeHW (OpMbl U MHCTUTYTbl COTpyAaHWYecTBa. lNpaBuTenbCTBa
rocyAapcTB-y4acTHMKOB BONMOHCKOro npouecca oTMevalT HeaAoCTaTouHoe yyacTue pabotoaaTtenen
M coumanbHbIX nNapTHeEpoB B QopMynmMpoBaHum TpeboBaHMM K MOAFOTOBKE Creunanmcros.
XapaktepHo, 4To OpraHu3aums 3KOHOMMYECKOro coTpyaHuyectsa um passutusa (O3CP) B cBoux
nocneaHux Aoknagax TakxXKe ycunmna akueHT Ha ponn 6usHeca, NnpodeccrnoHasnbHbIX accoumaunii n
opraHusaumm B noarotoBke kagpoB. ConuaapHoctb ¢ O3CP nposenser u HOHECKO. [se
opraHusaumm noaroToBMAM COBMECTHble pEeKOMeHpaumMuM Mno [aHHOMY acnekTy pa3BuTus
o6pa3oBaHua. 10

AKTMBHas no3numns bmusHec-coobuiecTBa yxe CerogHs rnposiBseTcsi BO MHOMMX €BPONencKmnx
CTpaHax. Tak, npeacTaBUTeNM TOProBO-MPOMbIWAEHHbLIX Manat AscTpuu, BennkobpuTaHum,
FepMaHnm n Mipnangnm npuHUMaloT ydyactue B pedopmax Bbiclero obpa3oBaHmsa U B NpoduUSIbHbIX
pabounx rpynnax bonoHckoro npouecca. Mo pe3synbtatam rnobanbHOro uccnegosanHus, onsa 29%
npeanpusaTUii  Hannume npoduUAbHOro BbiClwero o6pas3oBaHUS 0OKasasnocb KpUTUYHBLIM, 39%
paboTtogaTenen OTMETUAM, YTO AN HUX OHO KPUTUYHO B OTAENbHbIX Cly4dasix, Korga pedb naet ob
O4YeHb y3KOoM KBanudukaumm, no 22% ckasanu, 4To Bbicllee ob6paszoBaHmne He 06a93aTeNnbHO A0/IKHO
6bITb NMPOPUALHBIM U 4YTO NpodubHOe BbiCclee obpa3oBaHMe He obsA3aTenbHO, BaXKHee OnbIT,
KOMMNETEHLMN M HaBbIKM KaHAuAATa. OTa TeHAEeHUMsS — pe3ysbTaT Toro, 4to Bce 60osiblie KoMnaHum
CaMOCTOSATENbHO OpraHmM3yloT obyyeHue CBOMX COTPYAHMKOB, «3atauuBas» ux nop cebs m cesou
TpeboBaHMS, U He pacCUYUTbIBAOT Ha TO, YTO Cpa3ly CO CTyAeH4YeCKOM CcKkaMbWl nonydaT abcontoTHO
roToBOro creyuanmcra».tl

B 2021 rogy, korga cuTyaums Ha pblHKe TpyAa cTasna BblpaBHUBATbCS, KOJIMYECTBO
BaKaHCMM MOCTENEeHHO YBeNnunuyMBanocb. BocTpeboBaHHbIMM CUUTANIUCb WHXXEHEpPbl, TEXHUKMW,
paboTHMKK paboumx crneumanbHocTen. Ha npeanpmaTMsax M 3aBogax MOCTOSIHHO oOllyllaeTcs
HexBaTKa KBannduunmpoBaHHbIX KagpoB, MO3TOMYy paboToaaTeny NOANMMUCHLIBAOT A4OrOBOPLI C By3aMu,

10 tOHECKO. BceMupHbIit AoKa4 MO MOHUTOPUHIY 06pa3zoBaHus 2021/2 — HerocyaapcTBeHHble Cy6bekTbl B chepe
obpaszoBaHusa // https://ru.unesco.org/gem-report

11 Ton-7 TpeHAOB B BbiCLIeM 06pa3oBaHuKM No Bepcun pabotoaaTeneit//
https://chr.rbc.ru/chr/29/06/2021/60db06bd9a794778395ca96f
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yuymnuuiamm n TexHukymamu. PaboTopatenn akTUBHO BK/IOUMAUCL B MNpouecc nepeobyyvyeHus wm
NOBbILEHMSA KBannuduUKaumm CBOMX COTPYAHNKOB?,

PoiHOK Tpyaa wn npodeccmoHanbHoe o6pa3oBaHmne ABASAOTCAS @GOpMOM  aganTauum
coumanbHbIX CUCTEM U, CNeaoBaTesibHO, AO/KHbl  OblTb  O6BEKTOM roCyAapCTBEHHOrO W
06LEeCcTBEHHOro perynnupoBaHus. MexaHu3Mm perynupoBaHus BKIo4YaeT B ceba  pblHOYHOE
camoperysnmpoBaHue, rocyaapCTBEHHOE perysinpoBaHme n CUCTEMY COLManbHOro napTHepcTBa, npu
3TOM 3HayeHuMe KaxAoro 3MeMeHTa 3aBUCUT OT crneumduKku pernmoHoB WM TEMMOB COUMAIbHO-
3KOHOMMYEeCKnx rnpeobpasoBaHui.

B HacTosulee BpeMmsa cyllecTByeT NpOTMBOpedne Mexay noTpebHOCTAMU pbiHKa Tpyaa B
paboTHMKax onpeaeneHHbIX BUAOB AEATENBbHOCTU U NePenpomn3BOACTBOM CMeLManncToB, B KOTOPbIX
5KOHOMWKA PEervoHOB YyXXe yaosnersopwuna cnpoc. CHuxeHne o6beMOB MpPOM3BOACTBA M YyCNyr,
N3MEeHeHne CTPYKTYpbl Cpoca Ha Nnpodeccmnm n cneumanbHOCTM NPUBENN K PacCornacoBaHMIO pbiHKa
TpyAda v pbiHKka obpa3oBaTeNbHbIX yCyr.

NpobnemMa HeCOOTBETCTBUS CTPYKTYpbl M 06BEMOB MOAFOTOBKM KaApoB MOTpebHOCTAM
pblHKa TpyAa WMEEeT HEeCKO/bKO COCTaBAAWMX: MaKPOIKOHOMUYECKYHD —  yXYyAleHue
BOCMpOM3BOACTBa M obecnedeHuss oTpacie 3KOHOMUKM KBanuduuUMpoBaHHOM pabouer cunom;
MaKpO3KOHOMUYECKY — yxXyAlleHne obecneyeHHOCTM opraHm3aumin keannuunpoBaHHOM paboyen
CUION, 4YTO MOXET MPUBECTU K CHUXKEHUIO MX KOHKYPEHTOCMOCOOHOCTUM Ha MeXAYyHapOAHbIX W
OTEUECTBEHHbIX pblHKax; counanbHylw — puck 6e3paboTmubl cpean  BbIMYCKHUKOB W
HEeAONCNOAb30BaHNE MX TPYAOBOro M WMHTENNEeKTyaslbHOro noTteHumana; (GuWHaHCOBYKD — HU3Kas
3 heKTMBHOCTb MCMOb30BaHMUA CPeACTB Ha NOAMOTOBKY MOMOAbIX CAELnasncToB N HeobxoaAnMoCTb
ee nepenoaroToBKMU.

BaxkHeMwee ycnoBme NoBbileHUA 3PHEKTUBHOCTU NOATOTOBKU U TPYAOYCTPOUCTBa KaZApoB
— yJlydleHne coTpyaHu4yecTsa Mexay obpasoBaTefibHbIMU yupexaeHUaMmn, ciyxbamm 3aHATOCTM U
paboTtogatenammuis,

Ha oCHOBaHWW BbIWEN3NIOXKEHHOIO MOXHO MPeasioXUTb  CreAylolwne OCHOBHbIe
HarnpaB/ieHUS TEXHOMNOrMM B3aMMOAENCTBUA NPOodeccMOoHanbHOro o6pa3oBaHMs C PbIHKOM Tpyaa:
OpraHvMsaumss MOHMUTOPMHIa W MNPOrHO3MPOBAHMUSA Pa3BUTUSA PErvoHanbHbIX PbIHKOB TpyA4a,
onpeneneHne noTpebHOCTEN SKOHOMUKKM B paboTHMKax onpeneneHHbiXx npodeccun wu
kBanudurkaumn, obocHoBaHne 06beMOB 1 paLMoOHaNbHOM CTPYKTYPbl MX MOAFOTOBKW; onpeaeneHme
UMCNEHHOCTU Pa3/INYHbIX KaTeropuin rpaxzaaH, nonajatrwmx Ha pbIHOK TpyAa U HYXAAOLWUXCH B
pasnnuHbliXx @opMax npodeccnoHanbHOro obyuyeHus; co3gaHMe B permMoHax  eanHon
MHPOPMaLUMOHHOM 6a3bl 0O COCTOSSHUM pblHKa TpyAa, Hanbonee BOCTpeboOBaHHbIX U NEPCMEKTUBHbBIX
npodeccmsax, BO3IMOXHOCTAX mMosydyeHus npodeccruoHanbHoro obpasoBaHusa W TPpyAOYyCTPOMCTBA;
MOCTOSIHHOE M3y4yeHMe U MNPOrHoO3MpoBaHMe npodeccruoHanbHo-obpasoBaTesnibHbIX NOTpebHOCTEN
MONOAEXU, MOTUBOB U CTUMYNOB Bblbopa cdepbl byayLlen TpyaOBON AEATENbHOCTU; HanaXxXusaHue
couManbHOro MapTHepPCTBa MeXAy opraHusaumsamu, NpeanpusTuamMn n ydyebHbiMn 3aBegeHUs Mn no
LeneBol MOAroTOBKE WM MNepenoAroToBKE KaApoB, pPa3BUTUIO KOHTPAKTHOM CUCTEMbl MOATOTOBKM
MONOAbIX CNEeUnanncToB; COBMeCTHas AeATeNbHOCTb CYX6 3aHATOCTM U opraHoB obpa3oBaHus Mo
NpUBEAEHUIO CTPYKTYpbl, 06bEMOB W npoduner noaroToBKM KaapoB B Y4YebHbIX 3aBefeHusaAX B
COOTBETCTBMUU C NOTPEOHOCTAMN SKOHOMUKN PErMOHOB; pasBUTUE B PErmoHax MU B KaxAoM yyebHOM
3aBefeHun cucTeMbl NpodeccnoHanbHOM OpMeHTaumMn Moo4exn, cosgaHme B y4ebHbiX 3aBegeHnsx
cnyx6 MapkeTuHra W TpyAOYCTPOMCTBA BbINMYCKHUMKOB; MHOrOKaHaabHOe @dUHaAHCMpOBaHue

12 A6pocmMoBa E.A. CoBpeMeHHbIli pbIHOK Tpyaa // https://visasam.ru/russia/rabotavrf/rynok-truda-v-rossii.html
13 CtaTba «AKTyasibHble BOMPOCHI B3aMMOAEUCTBUA CUCTEMbI MPOdECCMOHANBLHOrO 06pa3oBaHMA U pbiHKA Tpyaa».
Bnagnmunposa H.B.

https://xn--jlahfl.xn--plai/library/aktualnie voprosi vzaimodejstviya sistemi professi 022930.html
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npodeccmoHanbHOro obpa3oBaHMa U MepenoAroTOBKWM KaapoB 3a cyeT brwaxeTa UM CpeacTs
opraHusaumin n npeanpuaTuiits,

Peanusauns A[aHHOrMO MexaHW3Ma B3aMMOAENCTBUSA CUCTEMbl MPOdEeCcCUOHabHOro
obpa3oBaHMsA C PbIHKOM TpyAa MO3BOAUT y4debHbIM 3aBeAeHUsAM BeCTU aApecHYl MOAroTOBKY
KaapoB, cbanaHcMpoBaTb CMNpoC U NpeanoxeHue paboyer cunbl, ynydwaTtb CUTyauuto C
TPYAOYCTPOMCTBOM MOSIOAbIX CMELNANUCTOB.

N3mMeHeHnss Ha pbiHKe Tpyaa, Tpebytuwune 6onblwell MOBUIBHOCTM OT CoucKaTenem u
b6onbwero, yem koraa-nmbo paHee, pasBMTUS COLMaNbHbIX KOMMNETEHUWI OnpeaenstoT pasButue
pbiHKa obpa3oBaHusa. Ponb Bbicwero obpa3oBaHuWs pacTeT MO Mepe pocTa obuier rpaMmoTHOCTM
HaceneHus W pas3BUTUA TexXHonorun. MNpu 3TOM npouecc aBTOMaTmM3aumn M poboTulauum HeceT
yrpo3sy notepu paboumx mect. B CBA3M C 3TMM yBeIMYMBAETCSH 3HAYMMOCTb MpodeccnMoHasbHOM
KBanudukaumm mn coumasnbHbIX KOMMETEeHUW CTYAEHTOB, KOTOPble HE CMOryT MPOTMBOCTOSTL B
KOHKYpeHTHol 6opbbe MalwmHaM, HO 3HaHMSA W HaBblKM KOTOPbIX TMO3BOMST WM YyNpaBnsiTb
BbICOKOTEXHO/IOMMYHOM TEXHWUKOW WAM HaNTU TPYyAOYCTPOWMCTBO B OTpacnsax, pabouve Mecta B
KOTOpbIX He 6yayT B 6amyKanieM BPEMEHN BbITECHEHbBI LM(POBU3aLMEN U KOMMbIOTEPM3ALMEN.

Bbiclwee obpas3oBaHue B 6nmxkanwme gecatunetus byaeT xapaktepusoBaTbcs 6onbluei
CTeneHbio BOBJIEYEHHOCTU CTyAeHTa B 0bpasoBaTelflbHbIMi NMpoLecc, CO34aHWEM AOMOSIHUTENbHOWN,
KaKk peanbHOW, TaKk U BUPTYasibHOM UHGPACTPYKTYpbl M OCO3HAHNEM HEO6XO0AMMOCTU MOCTOSAHHOMO
obyuyeHus.
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Florentin Paladi, expert Reforma Sistemului de Invitdmént Superior

Intrebari mereu actuale pentru mediul academic: Cum valorificdm si consoliddm potentialul
institutiei, uman si material? Care sunt prioritatile strategice? Cum dezvoltam motivatia partenerilor
ecosistemului inovational ,Educatie-Cercetare-Inovare-Dezvoltare”? Raspunsuri deloc triviale, mai
ales pe timp de pandemie...

Profil de student

Este cunoscut faptul ca studentul de azi face parte din Generatia Z cea mai tehnologizata,
adica persoanele nascute intre 1995 si 2010. Pe de alta parte, noi, majoritatea profesorilor, facem
parte din Generatia X, nascuta intre anii 1960 si 1980. Prin urmare, este vital necesar sa intelegem
modul optimal de interactiune dintre diferite generatii intr-un mediu academic aflat intr-o realitate
contemporand in continuda evolutie. Studentul de azi si, in general, tinerii Generatiei Z, sunt
considerati adevaratii ,nativi digitali”, fiind o generatie multiculturala si multitasking, care nu mai
cunoaste bariere de comunicare si se afla in mod constant intre realitate si virtual: totul trebuie sa
fie portabil, totul la doar un click distanta! Pe de alta parte, psihologii mai afirma ca acesti tineri
sunt obisnuiti cu o lume rapida si instabilda, dar sensibili la problemele mediului ambiant si ale
drepturilor cetatenilor, sunt interesati de voluntariat si activitati de colaborare, atenti la bunastarea
mentala si fizicd, sunt increzatori si realisti, deoarece inteleg cd pentru a obtine ceva in viata trebuie
s& aiba incredere in potentialul lor si s8 munceascd din greu, fiind stdpanii carierei lor. Insd, au un
prag de atentie scazut la lectii si prefera sa infrunte realitatea mai mult cu fortele proprii. Urmare,
la 27 iunie 2019, Universitatea de Stat din Moldova lanseaza unul dintre cele mai importante
proiecte in tehnologiile realitatii virtuale si celei augmentate (tehnologii AVR) din Europa de Sud-
Est, iar Centrul de excelenta pentru instruirea studentilor - AVR-IDC USM (Interactive Digital
Center), in parteneriat cu EON Reality, ar fi fost unul dintre cele mai importante proiecte de
promovare a tehnologiilor inovative de ultima generatie din Europa de Sud-Est, in vederea pregatirii
specialistilor competitivi oriunde in lume. Tehnologiile AVR au un potential extraordinar pe piata de
aplicatii IT si se incadreaza perfect in mediul academic si de cercetare stiintifica, in particular fiind
remarcate solutiile EON HUMAN 2.0 pentru ,smart students & smart workers”, solutiile CLASSROOM
3.0 pentru elevi si studentii - ,Learn faster, remember longer and make better decisions”
(pedagogie, sanatate, inginerie etc.) si INDUSTRY 4.0 pentru intreprinderi - ,,Upskill workers”.

Profil de profesor

Sunt profesor universitar si mi-as dori sa am libertatea academica a profesorului american
fmbinatd cu respectul social al profesorului japonez (Sensei)! Ar mai fi extraordinar ca fiecare
profesor universitar si in Republica Moldova sa sustina cate 2-3 cursuri pe an in domeniul sau de
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specializare, imbinand armonios activitatea didactica cu cercetarea stiintifica in propriul laborator
de cercetare, fiind asistat de 4-5 studenti de la ciclul licenta (undergraduate students), 3-4
masteranzi (graduate students) si 2-3 doctoranzi. Acest model piramidal de organizare stiintifico-
didactica este aplicat cu succes in institutiile de top din lume... Dar sa revenim la realitatile noastre
si as incepe discutia cu promovarea libertatii si autonomiei personale academice, a stimei fata de
profesorul universitar - expert consacrat in domeniul sau de activitate - in managementul calitatii
procesului educational, fara metode autoritare de dirijare, evaluare si control, dar cu instrumente
transparente de stimulare a performantei academice si a profesionalismului cadrelor stiintifico-
didactice. O cauza a starii precare a lucrurilor este determinata de starea si mai precara a mediului
social-economic din Republica Moldova. Mai ales acum, pe timp de pandemie, trebuie identificate,
ierarhizate si solutionate eficient asteptarile membrilor comunitatii academice, fiind create
premisele pentru investirea resurselor financiare si alocarea celor materiale cat de eficient posibil.
Or, asteptarile si nevoile personalului didactic si stiintific sunt mari.

La moment, vreau sa evidentiez doar cateva, dintre cele mai semnificative. Una dintre
asteptarile cele mai mari este remunerarea muncii - dorinta de a fi decentd, corecta, stimulativa si
sigura. Aceasta trebuie sa fie realizata si in corelare cu indicatorii de performanta, care ar stimula
orientarea spre excelenta in activitate. Indicatori de performanta stabiliti in stricta corelare cu
obiectivele si politicile universitatii, indicatori de performanta precis formulati, relevanti si
transparenti. O altd asteptare a profesorului universitar se refera la calitatea infrastructurii mediului
de munca - sali echipate si dotate, iar profesorul sa fie inzestrat cu cele necesare - calculator /
laptop, proiector, tabla interactiva, etc. O altd nevoie a profesorului universitar, nu mai putin
importanta, este atitudinea resimtita de catre acesta din partea conducerii, climatul psihosocial din
cadrul grupurilor de munca, a intregului colectiv - o atitudine de respect si stima fata profesor si
munca acestuia. O altad nevoie ar mai fi facilitarea formarii profesionale a personalului didactic si
stiintific, crearea multiplelor posibilitati de crestere profesionald, cum ar fi prin intermediul
programelor de invatare a limbilor straine, in special a limbii engleze. Prin urmare, investirea
eficienta, cu prioritate in personal, atat la nivel national, c4t si institutional, este functie de
constientizarea rolului si importantei profesorului universitar!

Profil de universitate in diversitatea modelelor de dezvoltare

Raspunsuri la acest subiect nu pot fi gasite in afara analizei sistemului national de
invatamant si cercetare, precum si fara a se tine cont de tendintele de evolutie ale invatamantului
superior la nivel mondial. In primul rand, nomenclatorul domeniilor de formare profesionald si al
specialitatilor n invatamantul — S
superior necesita a fi optimizat. ‘
Numarul mare, maruntit si pestrit
de specialitati stirbeste diferenta
esentiald si fundamentala dintre
ciclul I (licenta) si ciclul 1II
(masterat), iar numarul
insuficient de credite ECTS are un
impact negativ asupra calitatii
studiilor la unele specialitati.
Asigurarea finantarii cercetarii
universitare - or in universitati
efectuarea cercetarilor stiintifice
este obligatorie, astfel Iincat

trebuie sa existe si unitati de &

cercetare pe ldnga cele didactice,

L o . Sursa: The Chronicle of Higher Education, https://www.chronicle.com
imbinata cu motivarea
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personalului stiintifico-didactic si restabilirea prestigiului profesiei de pedagog prin salarizarea
respectiva, precum si crearea unui program de sustinere a tinerilor in cariera universitara sunt
premisele crearii unui ecosistem inovational durabil de invatamant si cercetare. Implementarea
finantarii per student este acum vicios corelatd cu performantele universitatii, atunci cand nu se
tine cont de volumul real de finantare anuala a proiectelor in derulare, ci doar de numarul proiectelor
castigate in anul de referintd. Ramane actuala problema finantarii suplimentare pentru mentenanta
echipamentului de cercetare, modernizarea infrastructurii si a tehnologiilor. Se mentine numarul
mare de universitati in Republica Moldova cu un numar mic de studenti, care nu respecta
standardele de calitate si cu efecte de degradare accelerata a calitatii invatamantului superior. Pe
de alta parte, este greu de evaluat eficienta in conditii de monopolizare a invatamantului superior
si a existentei unui numar mare si pestrit de universitati. In acest context, gestionarea de catre
MECC in perioada 2020-2025 a resurselor financiare de treizeci si cinci milioane sapte sute mii euro
sub formd de imprumut de stat extern de la Banca Mondiald trebuie sa devind o investitie in
fnvatamantul superior, in asigurarea modernizarii si durabilitatii lui. Totodata, problema majora a
invatamantului superior este mentinerea talentelor si stimularea performantei, dar mai putin ar fi
oportuna finantarea din acest imprumut a unor activitati profesionale remunerate din bugetul de
stat, cum ar fi dezvoltarea Cadrului National al Calificarilor, elaborarea standardelor de calificare,
perfectionarea sistemului de asigurare a calitatii, implementarea mecanismului de finantare al
fnvatamantului superior, gestionarea si intretinerea Registrului National al Calificarilor etc. Oricat
de mult nu ne-am stradui la nivelul competentelor si abilitatilor respective, universitatile nu vor
avea ,succes si insertie”, daca statul nu va face piata muncii atractiva si prestigioasa!

Vorbeam si mai inainte ca pentru un sistem de invatdmént eficient sunt necesare mai multe
lucruri, dintre care esentiale reprezinta, pe de o parte, infrastructura moderna - blocuri de studii cu
sali amenajate, biblioteci si laboratoare dotate, infrastructura de comunicatii si manuale etc. -
foarte dependenta de investitii financiare si, pe de altd parte, corpul stiintifico-didactic de o inalta
valoare profesionala si dedicat profesiei. Ce ar alege oare pedagogii moldoveni in conditii de
pandemie: sa fie ,echipati” cu repere metodologice si reguli antiepidemice scrise ,ca raspuns la
necesitatea depadsirii riscului de raspandire a virusului”, dar expusi zilnic in fata acestui risc de a se
imbolnavi si de a contamina elevii si studentii, sau sa aiba oricand acces la teste gratuite la Covid-
19, calculatoare performante si internet institutional? Dar e posibill Ne convingem pe experienta
altor tari...

Revenind la realitatile noastre, consider ca Universitatea trebuie sa devina o platforma
deschisa si care sa ofere sanse egale pentru toti actorii ei - studenti, masteranzi, doctoranzi,
profesori, cercetatori - fiecare dintre ei avand posibilitatea sa evolueze, sa-si dezvolte talentele si
abilitatile, sa gaseasca sustinere adecvata pentru crestere in cariera, iar aprecierile sa fie facute in
baza unor indicatori de performanta masurabili, clari si transparenti. Totodata, Universitatea trebuie
sa redevina un membru activ al societdtii, un partener de nadejde al business-ului, un centru
veritabil de consultanta pentru administratiile publica locald si centrald, or Universitatea poate
realiza toate aceste roluri prin profesionistii pe care i detine.

Mai exista o axiomd@ ca nu poti avea un invatamant performant intr-o economie
subdezvoltata, astfel fiind indicata strategia specializarii inteligente de dezvoltare prin sustinerea
specifica a cercetarii si inovarii, concentrandu-se pe punctele forte ale unui numar limitat de domenii
prioritare pentru investitii bazate pe cunoastere. Dar lucrurile par a merge nu tocmai bine chiar si
in vechile universitati europene, in special cu Covid-19, care trebuie sa faca fata abandonului
studentilor straini din cauza restrictiilor de calatorie, care prevede o posibild scadere de peste 20%.
Toate universitatile in prezent se echipeaza cu infrastructuri de comunicatii pentru a putea oferi
masiv cursuri online. Desi aceasta este o masura rezonabila de moment, pentru a-i sustine pe
actualii studenti inmatriculati, a investi excesiv in invdtdméantul online este o strategie gresits! In
primul rand, oricat de mult ne putem echipa, nu vom atinge gradul de profesionalism al cursurilor
online dezvoltate de universitatile de top in care se investesc resurse financiare considerabile, iar
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ca universitati regionale am putea oferi produse educationale care reprezinta o imitatie palida a
acestora. Lipsesc si aplicatiile creative si inovatoare ale tehnologiei informatiei si comunicatiilor in
educatie si cercetare. In acest context se inscrie si initiativa lansatd recent de Google de a oferi
cursuri de formare online cu durata de 3-6 luni, dupa care se elibereaza un certificat considerat
echivalent cu un curs universitar traditional (Google Career Certificate), nefiind necesara vreo
diploma sau experienta anterioara si se poate invata de oriunde, aceste cursuri fiind 100% online.
La prima vedere, aceasta initiativa ar parea un lucru grozav in a oferi ,noi competente digitale”
necesare tinerilor pentru un loc de munca bine platit intr-un mediu concurential aflat intr-o profunda
schimbare tehnologica. Totodata, aceasta este ,inceputul sfarsitului” unui sistem universitar
traditional aflat deja in criza, cu un declin constant de studenti in ultimii ani si o slaba conexiune cu
mediul socio-economic, precum si al modelului mediului academic, in care studentul trebuie sa-I
urmeze pe profesor in timp ce acesta il ghideaza sa invete ceea ce crede ca este mai potrivit pentru
el, In conformitate cu continutul curricular elaborat, unde cursurile universitare traditionale sunt
considerate finvechite, deoarece nu sunt in concordanta cu economia in schimbare. Lipsa
argumentarii necesitatilor in specialisti, lipsa unei metodologii de prognozare pentru piata muncii,
lipsa corelarii competentelor profesionale cu necesitatile pietei muncii doar aprofundeaza aceasta
crizd. In spatele acestui sofism se afl3 ideea cd Universitatea este doar o modalitate de a furniza
continut informational clientilor sai.

Menirea primordiala a Universitatii, insa, rdmane in continuare crearea de noi cunostinte
printr-un proces colectiv care implica in egala masura profesorii, cercetatorii si, nu in ultimul rédnd,
studentii si viitorii angajatori, identificAnd necesitatile acestora, iar noile cunostinte sunt create prin
predare, cercetare si interactiunea reala a talentelor intr-un mediu academic!

28



